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En la presente investigación realizada en el Instituto Nacional Penitenciario se tiene como 
variables a la “eficacia personal” y al “desempeño laboral”, como objetivo general; 
determinar la relación existente entre la “eficacia personal” y el “desempeño laboral” en el 
personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario INPE Arequipa – 2018; para 
obtener el objetivo general se planteó siete objetivos específicos. Las dimensiones de las 
variables son, proactividad, autogobierno, gestión personal, desarrollo personal, 
actividades que se desempeñan, metas y resultados que deben alcanzar los 
colaboradores. 
Para el diseño y planificación de la investigación se empleó metodología descriptiva, 
enfoque cuantitativo a nivel correlacional, el tipo de investigación es aplicada de diseño 
no experimental con corte transversal. Se tomó como población de estudio a 68 
colaboradores y la muestra es censal englobando a la totalidad de población. 
Se usó la técnica de encuestas a través de la aplicación del instrumento validado bajo 
juicio de tres expertos, se llevó a cabo la medición de confiabilidad, que mostro un 
resultado aceptable de 0.905 con la variable “eficacia personal” y 0.798 de “desempeño 
laboral”. Los resultados se plasmaron mediante tablas de frecuencia y figuras en barras 
adaptados de programa SPSS; donde los ítems del 1 al 13 relacionados a la variable 
“eficacia personal”, según la escala de Likert mostraron nivel positivo de “eficacia 
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personal”, en referencia a la variable “desempeño laboral” en los ítems 14 al 28 los 
encuestados muestran nivel positivo de “desempeño laboral”. Para la comprobación de 
hipótesis basada en la prueba estadística Rho de Spearman, arrojo como resultado 
0.458, demostrando que la relación existente es significativa, entre “eficacia personal” y 
“desempeño laboral” en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario 
INPE, Arequipa- 2018, rechazando la hipótesis nula. 















In the present investigation carried out in the National Penitentiary Institute, we have as 
variables "personal efficacy" and "work performance", as a general objective; determine 
the relationship between "personal effectiveness" and "job performance" in the 
administrative personnel of the National Penitentiary Institute INPE Arequipa - 2018; In 
order to obtain the general objective, seven specific objectives were proposed. The 
dimensions of the variables are, proactivity, self-government, personal management, 
personal development, activities that are carried out, goals and results that employees 
must achieve. 
For the design and planning of the research, a descriptive methodology was used, a 
quantitative approach at a correlational level, the type of research is applied to a non-
experimental design with a cross section. 68 collaborators were taken as a study 
population and the sample is census encompassing the entire population. 
The survey technique was used through the application of the validated instrument under 
the judgment of three experts, the reliability measurement was carried out, which showed 
an acceptable result of 0.905 with the variable "personal effectiveness" and 0.798 of "job 
performance". The results were expressed through frequency tables and figures in 
adapted bars of the SPSS program; where the items from 1 to 13 related to the variable 
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"personal effectiveness", according to the Likert scale showed positive level of "personal 
effectiveness", referring to the variable "work performance" in items 14 to 28 respondents 
"show positive level of "work performance". For hypothesis testing based on the 
Spearman's Rho test, the result is 0.458, showing that the existing relationship is 
significant, between "personal efficacy" and "job performance" in the administrative staff of 
the National Penitentiary Institute INPE, Arequipa- 2018, rejecting the null hypothesis. 
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La eficacia personal es considerada una habilidad propia de cada persona, necesaria 
para el óptimo crecimiento organizacional, su medición permitirá conocer el estado 
situacional de la organización en relación al recurso humano, en donde juega un rol 
fundamental, a partir de ahí fortalecer y establecer nociones sobre posibles mejoras. 
En la actualidad el desempeño laboral es un factor inherente a toda organización, contar 
con un nivel de desempeño laboral tolerable o por debajo de la media no es aceptable, 
dado que afecta el funcionamiento esperado en la organización. 
Olvidar el desarrollo y fomentación de eficacia personal estropea gradualmente al 
desempeño laboral, vale decir la reducción de las actividades que desempeñan los 
colaboradores, lo que causa efectos negativos o no esperados en las organizaciones. 
Es trascendente que las organizaciones gestionen frecuentemente mediciones de 
desempeño laboral, así como de eficacia personal, ya que contribuye a conocer el estado 
situacional interno, a la vez permite a los directivos, jefes o encargados de áreas conocer 
a los colaboradores a su cargo, fortaleciendo la comunicación, en consecuencia, 
mejorando el cumplimento de objetivos institucionales, así como, el planteamiento de 
nuevas estrategias referidas a la optimización del recurso humano. 
Para comprobar la hipótesis a partir de lo descrito en el presente estudio, en referencia a 




Capítulo I, problema de estudio, descripción y formulación de problema, objetivos, 
justificación. Capitulo II, Marco teórico. Capitulo III, metodología de estudio, la hipótesis, 
así como el tipo y diseño de investigación, operacionalización de variables y población. 
Capitulo IV, los resultados y discusión. Finalizando, se muestran las conclusiones con las 













EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1. Descripción del problema 
A nivel internacional  una pieza clave en toda organización es el recurso humano, es 
trascendental estimular el crecimiento de las personas en el ámbito laboral, porque 
se ha convertido en una prioridad para toda organización independientemente del 
tipo, es decir si es pública o privada; en una coyuntura universal de nuevas 
transformaciones, crecientes retos y exigencias por mayor competitividad es que 
nacen nuevos modelos y propuestas orientadas a los trabajadores con el fin de 
obtener un mejor desempeño laboral; es así que Bandura (1999) en su teoría sobre 
la eficacia personal asegura que un nivel alto o bajo de eficacia personal influirá en el 
desempeño de las personas, posteriormente diversos autores afirman que la eficacia 
personal en las organizaciones es necesaria para alcanzar el desempeño laboral 
establecido. 
A nivel nacional vivimos un creciente desarrollo en el ámbito empresarial, bajo esta 
premisa es que las organizaciones empiezan a buscar nuevos modelos para mejorar 
las capacidades de los trabajadores; sin embargo el desarrollo de la eficacia personal
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como herramienta para mejorar el desempeño laboral es casi imperceptible, ya que 
son pocas las organizaciones que decidieron apostar por dichos modelos a diferencia 
del nivel internacional, a pesar de ello encontramos investigaciones enfocadas al 
tema; por lo que Zapata (2017) con su trabajo de investigación demuestra que la 
eficacia personal influye en el desempeño laboral. 
A nivel local la eficacia personal se basa en el rendimiento de los trabajadores de 
una organización orientado al desarrollo de las funciones que tienen a su cargo, es la 
percepción que tienen los trabajadores sobre la capacidad propia de dar 
cumplimiento a las funciones encomendadas; convirtiéndose en una condición 
necesaria para el desempeño laboral. 
Instituto Nacional Penitenciario (2010) “El Instituto Nacional Penitenciario, en 
adelante INPE es un organismo ejecutor del sector Justicia, rector del sistema 
penitenciario nacional, con personería jurídica  de derecho público y con autonomía 
económica, técnica, financiera y administrativa”. 
En la mencionada institución se observa que frecuentemente las funciones 
asignadas a los trabajadores pueden variar, esto debido a la rotación de puestos, lo 
que implica un desafío nuevo para los trabajadores, pues asumen nuevas tareas; si 
el trabajador tiene la seguridad de que puede realizar dicha tarea probablemente su 
desempeño será positivo, por el contrario, si el trabajador tiene un nivel de eficacia 
personal bajo con respecto a los nuevos desafíos, el desempeño laboral será 
negativo. 
Por este motivo se desea conocer la relación entre eficacia personal y desempeño 
laboral del personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario, teniendo en 
cuenta que en cuanto mayor es la eficacia personal, más confianza se siente en 
culminar la tarea. Por tanto, en una situación difícil vemos que las personas con poca 
eficacia personal tienen más probabilidades de aminorar el esfuerzo o rendirse, 
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mientras que quienes tienen más eficacia personal se empeñan más por dominar la 
dificultad Robbins (2004), pudiendo afectar al óptimo desempeño laboral. 
Se considera de suma importancia llevar a cabo una investigación orientada a 
describir la relación entre eficacia personal y desempeño laboral tomando como 
muestra al personal administrativo del Instituto Nacional penitenciario. 
 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Pregunta general 
¿Qué relación existe entre la eficacia personal y el desempeño laboral del 
personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018? 
1.2.2. Pregunta específica 
¿Cuál es la relación que existe entre las actividades que desempeña el 
trabajador y la eficacia personal del personal administrativo en el Instituto 
Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre las metas establecidas y la eficacia 
personal del personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario 
(INPE) Arequipa, 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre los resultados que debe alcanzar el 
trabajador y la eficacia personal del personal administrativo en el Instituto 
Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre la proactividad y el desempeño laboral del 
personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre el autogobierno y el desempeño laboral 




¿Cuál es la relación que existe entre la gestión personal y el desempeño 
laboral del personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre el desarrollo personal y el desempeño 
laboral del personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018? 
 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
Analizar la relación entre eficacia personal y el desempeño laboral del personal 
administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Analizar la relación entre las actividades que desempeña el trabajador y la 
eficacia personal del personal administrativo en el Instituto Nacional 
Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Analizar la relación entre las metas establecidas y la eficacia personal del 
personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018. 
Analizar la relación entre los resultados que debe alcanzar el trabajador y la 
eficacia personal del personal administrativo en el Instituto Nacional 
Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Analizar la relación entre la proactividad y el desempeño laboral del personal 
administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Analizar la relación entre el autogobierno y el desempeño laboral del personal 
administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
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Analizar la relación entre la gestión personal y el desempeño laboral del 
personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018. 
Analizar la relación entre el desarrollo personal y el desempeño laboral del 
personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018. 
 
1.4. Justificación de la investigación 
1.4.1. Justificación teórica 
Uno de los problemas frecuentes dentro de toda organización es que no 
poseen al personal idóneo, ocasionando resultados negativos que pueden 
reflejarse en las diferentes áreas organizacionales. Resulta de especial interés 
poseer conceptos claros referidos al personal y a partir de ahí adoptar medidas 
de prevención, con el fin de mejoras organizacionales. 
El presente estudio nace bajo la necesidad de estudiar la eficacia personal y el 
desempeño laboral dentro del Instituto Nacional Penitenciario INPE, con el 
propósito de identificar cual es la relación existente. 
Este estudio se va a realizar para aportar aspectos teóricos útiles para toda 
organización, contribuyendo a mejorar el conocimiento sobre el alcance del 
problema. 
1.4.2. Justificación metodológica 
La presente investigación aporta modelos establecidos. Para lograr los 
objetivos de estudio se recurrirá al empleo de técnicas de investigación como el 
cuestionario, test validados y su procesamiento en el programa SPSS, con los 





1.4.3. Justificación práctica 
Esta investigación es de gran importancia, ya que ayuda a la solución de 
problemas referidos a la gestión recurso humano, en este sentido el 
desempeño laboral es un elemento primordial para las organizaciones, dado 
que contribuye a la formulación de nuevas estrategias, enfocadas al proceso de 
mejoras; en cuanto a la eficacia personal, es importante destacar, que un nivel 
por encima de la media permite mejoras en el crecimiento integral de los 
colaboradores; por estas razones contar con nociones profundas sobre ambos 
temas resulta importante para la aplicación de herramientas administrativas. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La presente investigación se realizará en el Instituto Nacional Penitenciario, 
tomando para su aplicación al personal administrativo que consta de 68 
trabajadores, que participaran en la investigación como objeto de estudio. Para 
la realización de la presente investigación encontramos las siguientes 
limitaciones: en primer lugar, la selección de una encuesta o test adecuado 
para medir el nivel de eficacia personal de los trabajadores, en segundo lugar, 
encontrar un instrumento validado para medir el desempeño laboral y en tercer 
lugar la delimitación de la muestra, debido a que la totalidad del personal 


















2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
En la investigación de Sum (2015) titulada “Motivación y desempeño laboral del 
personal administrativo de una empresa de alimentos en Guatemala”, la 
investigación tuvo como objetivo establecer la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos, la 
investigación fue de tipo descriptiva ya que analiza la conducta de cada 
persona y del ámbito social en las condiciones que ellos se encuentran, 
durante la investigación realizaron una prueba a 34 colaboradores del personal 
administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. 
Emplearon una prueba psicométrica para determinar el nivel de motivación y 
una escala de Likert para determinar el grado del desempeño laboral que 
tienen los colaboradores. En conclusión, el resultado de esa investigación fue 
que la motivación es buena en los colaboradores por ello tienen un buen 
desempeño laboral, ya que pudieron observar que cumplen con sus actividades 
en el área de trabajo, como resultado final se pudo ver que dicha investigación 
determinó que la motivación si influye en el desempeño laboral del personal 
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administrativo.   
Florencia (2015) en su tesis titulada “Relación entre autoeficacia percibida y 
burnout en docentes Argentinos de nivel primario y secundario”, tuvo como 
objetivo evaluar la existencia de una correlación entre la  eficacia percibida por 
el docente para enfrentar las demandas de su rol (autoeficacia) y la posible 
aparición de burnout en docentes, su estudio fue comparativo y correlacional, 
cuantitativo, transversal, no experimental, el estudio tomó como muestra a 120 
docentes de escuelas primarias y secundarias de la Ciudad Autónoma de 
Buenos Aires y Gran Buenos Aires, utilizaron como instrumento una MBI-GS 
para países latinoamericanos y una adaptación de la escala de autoeficacia 
percibida para docentes, con la investigación donde se pudo observar que 
existe correlación entre autoeficacia y burnout, donde a más autoeficacia 
percibida, los docentes evaluados calificaron menos en la escala de burnout, 
en conclusión los docentes que tienen una capacitación permanente ayudan a 
mejorar  la calidad educativa, por eso es ineludible saber sobre las 
necesidades requeridas, para los diferentes tipos de capacitaciones que son 
orientados a mejorar la formación del docente. 
Escalante & Gonzales (2009) con su estudio titulado “La motivación como 
factor significativo en el desempeño laboral de los empleados del área 
comercial y ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la ciudad de 
Cartagena”, tuvo como fin establecer los factores que influyen en la motivación 
de los colaboradores y las recompensas que desean recibir, a cambio de 
mostrar un óptimo desempeño laboral, la investigación fue descriptiva, 
exploratoria por que pretendía elaborar un análisis, donde se identificaría y 
describiría los elementos que influían en la motivación de los colaboradores; 
utilizaron técnicas de análisis descriptivos, en las conclusiones se vio que la 
mayoría de colaboradores no tienen experiencia laboral al cargo, lo que 
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conlleva que estén más motivados por el salario que reciben al iniciar un nuevo 
trabajo, pero podría sufrir un inconveniente ya que el personal no está 
trabajando en el área que pertenece, pues su carrera profesional seria otra, por 
ello se sienten descontentos y sin motivación para cumplir sus labores.  
Palomino & Peña (2016) con la tesis “El clima organizacional y su relación con 
el desempeño laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papelería 
Veneplast Ltda”, con el fin de estudiar el vínculo entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral de los colaboradores de Veneplast. Dicha investigación 
es descriptiva, ya que investigó las características del problema de los 
empleados y correlacional porque establece relaciones entre las variables, en 
el  estudio se realizó una encuesta a  de 97 personas utilizando una formula en 
una población finita, como conclusión se pudo apreciar que los empleados 
catalogaron que hay un buen clima organizacional dentro de la empresa debido 
a las motivaciones que perciben y el control a la hora de desarrollar sus 
actividades, otra conclusión que se pudo apreciar es el óptimo desempeño 
laboral que tienen los trabajadores dentro de la empresa con sus aptitudes y 
habilidades que fortalecen a la empresa, también se les recomendó llevar 
capacitaciones o charlas para que así los trabajadores tengan mayor 
información y puedan esforzarse más en su trabajo. 
Cruz (2005) con su tesis “Análisis de los constructos de autoeficacia y su 
aplicabilidad a problemas sociales y económicos de la población de Puerto 
Rico”, el objetivo fue examinar la autoeficacia y su ejecución en problemas 
sociales y económicos, a la vez identificar adversidades y las soluciones que 
muestran las personas en especial los niños para resolverlos ellos mismos. El 
estudio es de tipo cualitativo y descriptivo, usó  una escala de evaluación de la 
conducta y problemas conductuales, utilizando  cuatro instrumentos como; el 
cuestionario de inventario de solución y afrontamiento de problemas (ISAP) el 
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cual les indico saber las reacciones de las personas ante problemas de su vida 
diaria, el segundo instrumento que utilizaron fue el del inventario de la triada 
cognitiva el cual trata de medir los conocimientos negativas de sí mismo y el 
mundo o el futuro que tienen las personas decaídas, el tercer instrumento es el 
inventario de modos de afrontamiento (WOC) este tipo de instrumento es el 
más utilizado en la evaluación del afrontamiento y el cuarto instrumento que 
utilizaron fue el control de estrés y problemas asociados (COPE) este les 
permitió determinar las respuestas de las personas cuando se enfrentan a 
acontecimientos difíciles en sus vidas, como conclusión se pudo ver que tanto 
padres como niños que tienen un alto sentido de eficacia son los que visualizan 
momentos de éxitos y los que tienen un bajo sentido de autoeficacia visualizan 
momentos de fracasos, también se pudo observar que los padres y niños que 
tienen optimismo no se rinden fácilmente ante situaciones de derrota, esto hace 
que ellos vean las malas situaciones que se les presentan como retos para 
vencerlos, por el contrario los padres y niños que son pesimistas se rinden con 
facilidad y se desaniman con mayor frecuencia.    
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Mamani (2016) en su tesis titulada “Motivación y desempeño laboral en la 
institución financiera mi banco de la ciudad de Puno, año 2016”, la 
investigación tuvo como objetivo saber cómo era la motivación y desempeño 
laboral en la institución financiera mi banco en la ciudad de Puno, el tipo de 
investigación es descriptiva ya que no se ha experimentado ni realizado 
manipulación en las variables, la recolección de datos se basó en 130 
trabajadores, el instrumento aplicado fue un cuestionario medido por la escala 
de Likert, para la confiabilidad del instrumento aplicaron el alfa de cronbach, 
siendo validada en el programa SPSS, en cuanto a los resultados vieron que la 
relación entre la motivación y el desempeño laboral es regular ya que la 
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empresa no les otorga incentivos ni capacitaciones por lo tanto no pueden 
lograr una buena productividad, por otro lado vieron que no tienen una buena 
comunicación con sus jefes por lo tanto no realizan con satisfacción su trabajo, 
en conclusión recomendaron a la empresa dar incentivos económicos y no 
económicos a sus trabajadores para que tengan  motivación y desarrollen un 
buen desempeño laboral, también capacitaciones para los jefes y 
colaboradores para que así puedan tener una mejor relación y  poder trabajar 
en un buen clima laboral. 
Drinot (2012) con su tesis titulada “La autoeficacia docente en la práctica 
pedagógica”, la investigación tuvo como objetivo ver que autoeficacia tiene los 
profesores con su ambiente laboral, el tipo de investigación es descriptiva, 
correlacional y el instrumento de recolección de datos fue un modelo 
establecido por otros autores, el que adaptaron, en conclusión se vio que la 
autoeficacia y la calidad del manejo de aula tendrían implicancias para el 
trabajo, por ende sugirieron programas de especializaciones y capacitaciones 
para una mejora en  el desempeño laboral de los profesores. 
Zapata (2017) con su tesis titulada “Autoeficacia y desempeño en docentes de 
instituciones educativas públicas, San Martín de Porres”, con el fin de 
establecer la relación entre autoeficacia y desempeño, el tipo de estudio fue 
descriptivo correlacional lo que permitió valorar y reunir información, en 
conclusión se pudo ver que no existe relación estadísticamente significativa 
entre las variables autoeficacia y desempeño, por ende se recomendó 
investigar variables que  puedan tener alguna  relación con alguna de las 
variables antes mencionadas. 
Chirinos (2017) con su investigación “Autoeficacia y Bienestar Psicológico en 
trabajadores de una empresa privada de Lima Norte”, tuvo como fin demostrar 
la relación existente entre autoeficacia y bienestar psicológico en los 
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colaboradores, el estudio es no experimental, pues no manipula las variables, 
el tipo de estudio es  descriptivo porque va a permitir explicar las características 
de cada variable y correccional porque va a responder las interrogantes en 
cuestión, estableciendo el grado de relación de las variable, en conclusión se 
vio que existía una correlación entre ambas variables que son autoeficacia y 
bienestar psicológico, es decir mientras haya una buena autoeficacia existe 
bienestar psicológico. 
Javier (2017) con su tesis titulada “Proceso de selección personal y desempeño 
laboral en la constructora GYQ de Huancayo”, de la Universidad Continental, 
esta investigación tuvo como objetivo identificar la relación que existe entre 
autoeficacia y bienestar psicológico en trabajadores de una empresa privada de 
Lima Norte, el tipo de investigación es de tipo básica porque parte de un marco 
teórico y permanece en él; pues solo buscar ampliar y explorar los estudios  
científicos existentes acerca de lo que en realidad pasa, el diseño de la 
investigación es no experimental ya que no se manipula las variables, en 
conclusión se pudo ver que los colaboradores no están de acuerdo con el 
proceso de selección, por otro lado también se puede observar que se necesita 
mejorar el desempeño laboral, como recomendación para la mejora de 
selección del personal, restableciendo y mejorando las herramientas que 
utilizan para el reclutamiento y selección, para que así haya una mejora en el 
desempeño laboral de la organización. 
2.1.3. Antecedentes locales 
Revilla & Meza (2013),en su investigación titulada “El clima organizacional y su 
influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la caja rural de 
ahorro y crédito Incasur S.A. en la provincia de Arequipa 2013”, de la 
Universidad Católica Santa María, facultad de ciencias económicas 
administrativas, la investigación tuvo como objetivo medir el clima 
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organizacional y su influencia en el desempeño laboral, llegaron a la conclusión 
que el desempeño de los trabajadores es muy bajo ya que no cumplen de 
manera satisfactoria su trabajo, la recopilación de datos fue aplicada a 25 
trabajadores, que en general se vio que el desempeño laboral si se ve 
perjudicado por el clima organizacional, y según los investigadores, la caja rural 
tendría que preocuparse más por sus trabajadores, ya que si no se quedarían 
sin personal que sirve para el crecimiento de la empresa. 
Luque & Morales (2015) en su investigación “La cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal del área de logística en el Instituto Nacional 
Penitenciario de la oficina regional sur Arequipa 2015”, que tuvo como fin 
detallar la cultura organizacional y al desempeño laboral, la investigación por su 
alcance es descriptiva, ya que describe a las variables cultura organizacional y 
desempeño laboral, el estudio fue no experimental, dado que no manipula las 
variables, es transaccional, pues la reunión de información se dará en un 
momento dado, describiendo cada una de las variables y es cuantitativa porque 
usará datos numéricos para el cálculo de la medición, el tipo de instrumento 
que se ha utilizado es un cuestionario, en conclusión debido a los resultados se 
pudo afirmar que tienen un buen desempeño laboral debido al  clima 
organizacional positivo. 
Sarmiento & Trillo (2010) en su investigación titulada “Síndrome de quemarse 
por el trabajo (burnout) y la autoeficacia en el afrontamiento del estrés (Estudio 
realizado en trabajadores de la gerencia regional de trabajo y promoción del 
empleo 2009)”, con el fin de establecer el nexo existente entre el síndrome de 
burnout y la autoeficacia para el afrontamiento del estrés, a la vez reconocer 
las tácticas de enfrentamiento que se presentan en los colaboradores, el 
estudio utilizado fue un estudio descriptivo correlacional, descriptivo ya que 
busca determinar distintos aspectos de la investigación en un determinado 
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momento, es correlacional dado que responde a la interrogante, tiene la 
finalidad de evaluar la vinculación existente entre las variables, luego estudiar 
la correlación, la muestra fue no probabilística de tipo intencional, en conclusión 
se pudo ver que  el estudio determina que la autoeficacia tiene relación 
importante con el agotamiento emocional, aunque no se pudo encontrar  una 
relación importante entre logro profesional que tienen los colaboradores y 
autoeficacia. 
Yucra (2016) con la tesis titulada “El estrés y el desempeño laboral en los 
servidores públicos del RENIEC, Arequipa-2016”,  que tuvo como finalidad 
conocer la  relación entre el estrés y el desempeño laboral en servidores 
públicos del RENIEC de Arequipa durante el año 2016, el estudio es 
correlacional dado que pretende medir la relación existente entre variables de 
estudio, la técnica que se utilizó para concretar la investigación es una 
encuesta para cada variable que es estrés y desempeño laboral, en conclusión 
apreciamos que existe una vinculación entre variables por lo que menciona que 
si el manejo de estrés mejora, el desempeño laboral también mejorara. 
Zuñiga (2017) con su tesis titulada “Influencia de la motivación en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Trans American 
Airlines – estación Arequipa”,  tuvo como finalidad establecer el efecto de la 
motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de TACA S.A. 
estación Arequipa, dicha investigación es no experimental  transeccional, dado 
que se realiza sin manipular las variables estudiadas y la información se podía 
recolectar en un solo momento, la técnica utilizada para la investigación fue el 
cuestionario ya que vieron que era la forma más adecuada para tener un 
resultado confiable, en conclusión se puedo apreciar que existe una motivación 
adecuada en los colaboradores de la empresa TACA S.A. para tener un 
eficiente desempeño laboral de trabajadores. 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Eficacia personal 
Para Robbins (2004) La eficacia personal o también llamada autoeficacia son 
las creencias que tiene una persona sobre sus propias capacidades, es así 
que, eficacia personal “se refiere a la convicción que tiene un individuo de que 
es capaz de llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, más 
confianza se tiene en la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Por 
tanto, en las situaciones difíciles cabe la posibilidad de que las personas con 
baja eficacia personal disminuyan su esfuerzo o se rindan, mientras que 
aquellas con mucha eficacia personal tratarán con más ahínco de vencer al 
desafío”. Para Robbins la eficacia personal es un sentimiento propio de cada 
persona, que, en un grado positivo y orientado hacia el desarrollo de funciones, 
se obtendrá como resultado el desempeño laboral deseado, Robbins elabora 
un esquema en donde podemos apreciar la relación que existe. 
Figura  1 Ciclo de eficacia personal en el trabajo. 
 




El colaborador tiene confianza 
en que logrará un nivel de  
desempeño requerido 
(EFICACIA PERSONAL). 
El colaborador tiene un nivel de 
desempeño mayor en su 
trabajo o tarea. 
El colaborador fija metas  
personales (EFICACIA 
PERSONAL) para su 
desempeño. 
El gerente establece metas 
dificiles y especificas para el 
trabajo o tarea. 
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2.2.2. Teoría social cognitiva de Bandura 
Albert Bandura es un psicólogo canadiense, reconocido por su trabajo sobre la 
teoría del aprendizaje social y por haber postulado la categoría de autoeficacia 
o eficacia personal seria uno de los primeros en acuñar el termino orientado a 
la psicología posteriormente diversos autores toman su teoría de eficacia 
personal como referencia, pero orientados a las organizaciones. 
Según Bandura (1986) “define como autoeficacia a la percepción propia de 
cada individuo en cuanto a sus capacidades, organización y en la ejecución de 
sus actos; donde se permite alcanzar el rendimiento deseado”. Vale decir, las 
posibilidades que cada persona cree tener para lograr determinado fin. 
Bandura (1997) también afirma que “las personas cuentan con iniciativa en 
cuanto a capacidades de auto-organización, auto- regulación y auto-reflexión 
sobre la autoeficacia y también se ven afectados los objetivos y sus conductas, 
a su vez reciben una importancia en cuanto a sus acciones y condiciones de su 
entorno”, entonces la autoeficacia es un sentimiento de seguridad propio de 
cada persona, sin embargo, se ve afectada por el entorno, ya sean 
capacidades, conductas o su ambiente.   
2.2.3. Teoría del aprendizaje social de Rotter 
Julian Rotter psicólogo estadounidense a pesar de no definir la eficacia 
personal como tal, sus aportes a la teoría fueron fundamentales para la 
construcción de la teoría de la eficacia personal.  
Según Valverde (2011) la teoría del aprendizaje social de Rotter (1966) 
“aparece como un enfoque en el que la autoeficacia es entendida como una 
creencia específica acerca de la externalidad o internalidad del control de las 
acciones que la persona lleva a cabo”. Es decir que la eficacia personal es una 
creencia propia de cada individuo que se manifiesta de manera interna para 
luego mostrarse externamente y tener interacción con el entorno. 
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Según Covarrubias & Mendoza (2013) la teoría del aprendizaje social de Rotter 
es la fuente que sirvió como base para la teoría banduriana; la teoría de Rotter 
afirma que la externalidad e internalidad de cada individuo influye en los 
resultados que alcanza cada persona, estos resultados se verán afectados por 
factores tales como la motivación y el entorno. 
Chirinos (2017) citando a Camposeco (2012) La teoría del aprendizaje social 
de Rotter presenta 4 variables relevantes, las cuales son:  
 Potencial de conducta (PC) “Rotter menciona que las conductas presentan 
acciones observables, así como actos encubiertos (pensar y planear)”. 
 Expectativa (E) “son las creencias que una persona espera en la posibilidad 
de que reciba un refuerzo por realizar cierta conducta”. 
  Valor del reforzador (VR) “es la importancia que la persona le atribuye a los 
resultados obtenidos”. 
 Situación psicológica “es la relevancia del contexto de una conducta, puesto 
que según sea la perspectiva de una situación, el individuo le dará determinado 
valor al reforzador y a la expectativa”. 
Para Woolfolk (2006) “La internalidad o externalidad, como expectativa 
generalizada, actúa principalmente pronosticando e informando acerca de 
cómo las personas conciben y estructuran sus experiencias”. Rotter estableció 
dos tipologías locus interno y locus externo en donde los individuos con locus 
interno son responsables de las circunstancias que afronten y atribuyen sus 
éxitos al desempeño de sus capacidades; mientras que los individuos con locus 
externo atribuyen a factores externos las circunstancias que afrontan y si 
llegaran a tener éxitos o fracasos le atribuirán dichas circunstancias a la suerte 
o al azar. 
2.2.4. Competencias de eficacia personal 
Patrón & Pérez (2004) afirma que las competencias de eficacia personal son 
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las rutinas básicas de un individuo consigo mismo y con el ambiente que lo 
rodea. 
Cardona (1999) asegura que la eficacia personal son comportamientos 
repetidos frecuentemente que propinan una relación eficaz del individuo con su 
entorno. 
Para Sánchez (2018) la eficacia personal es la habilidad de autosuficiencia, 
necesaria para dar dirección a otras personas. Son las rutinas aprendidas que 
promueven la estabilidad y el crecimiento personal como sustento de un nexo 
activo, real e incitante con el entorno.  
2.2.5. Dimensiones de eficacia personal  
Dimensión I: Proactividad 
Covey (2003) define a la proactividad como la habilidad de una persona para 
atribuirse responsabilidades y realizar sus objetivos, teniendo iniciativa propia; 
también asegura que la conducta de las personas están en relación a las 
decisiones y no son una condición. 
Iniciativa 
Covey (2003) define a la iniciativa como la actitud personal que un individuo 
tiene para materializar lo que se proponga y hacer que las cosas sucedan. 
Creatividad  
Para Bobadilla (2002) la creatividad es una acción inteligente propia del ser 
humano que va más allá de lo otorgado, esta sale a flote cuando la persona se 
enfrenta a las circunstancias que se le presenten; tiene que ver con la 
originalidad cuando hay escasez de suministros, contribuye a salir de 
problemas y aprender a encontrar diferentes opciones de soluciones que se 
presenten en el trabajo. 
Optimismo  
Para Ramos (2009) el optimismo es la esperanza de conseguir algo en 
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concreto, es decir saber que todo irá bien a pesar de la incertidumbre y 
adversidades que se presenten. Las personas con un grado elevado de 
optimismo tienen la habilidad de sobrellevar cualquier contratiempo, buscando 
diferentes alternativas de solución, logrando transformar los contratiempos a su 
favor.  
Dimensión II: Autogobierno 
Según Cardona (1999) es la habilidad de control propia de cada individuo, esta 
se da en diferentes circunstancias que se le presenten, es también conocida 
como gobierno interno. 
Señala que existen dos tipos de autogobierno uno interno y otro externo; el 
primero en mención es el control propio de la persona; el segundo en mención 
es el control de las personas con respecto a su entorno, es decir las actitudes 
que muestran frente a los demás y como estas influyen en su comportamiento. 
Concentración 
Morales (2013) afirma que la concentración es la condición de prestar atención 
para concretar cualquier fin propuesto, le permite al individuo aislarse, esto 
exige el acto de apartarse de sí y enfocarse en lo que se propone. 
Alarcon & Guzman (2016) asegura que la concentración es el acto de reprimir 
información irrelevante y enfocarse a información relevante para la persona por 
periodos largos de tiempo. Es la atención intensa y resistente hacia algo, sin 
desviarse ni desconcentrarse y va a depender del esfuerzo que la persona 
ponga en ello. 
Autocontrol  
Según Arana (2014) son las actitudes que tiene una persona que le posibilitan 
tener poder y dominio de sí mismo, esto es de suma importancia pues estimula 
en la persona la creación de habilidades necesarias para adaptarse y 
sobrellevar las circunstancias de la vida.  
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De acuerdo a Mejia (2003) nos permite ser conocedores de la toma de 
nuestras  decisiones mediante una retroalimentación, es decir, conscientes de 
nuestras acciones para poder auto examinarnos y atribuirnos los correctivos 
necesarios frente a cualquier singularidad.  
Tenacidad 
Garcia (2012) indica que es una actitud interior del ser humano que lo impulsa 
a cumplir sus objetivos con firmeza y constancia, es inherente al autogobierno 
de las personas. 
Dimensión III: Gestión personal 
Para Cardona (1999) es como las personas conoces sus valores, fortalezas y 
debilidades, a la vez definen sus objetivos y desarrollan su productividad, lo 
que conlleva a la toma de decisiones para sí mismos, ello mejora su 
autoestima, estabilidad emocional y contribuye a la valoración de 
conocimientos propios. 
Gestión del tiempo  
Crutsinger (1992) la gestión del tiempo es la priorización en orden de 
necesidades de  la tareas o acciones a realizar de cada persona, es decir 
seleccionar las actividades de mayor importancia y tomar conciencia de las 
actividades que no lo son; ello contribuye a la planificación de tareas. 
Para Garcia , Perez , Talaya , & Martinez (2008) Gestión del tiempo es un 
proceso que coadyuva a la determinación y culminación de las metas, tomando 
en consideración el tiempo disponible, a la vez contribuye al manejo eficaz del 
tiempo. 
Gestión del estrés 
Según Acosta (2008) afirma que el estrés es un excelente modo de 
funcionamiento de supervivencia, que se manifiesta de modo oportuno y a 
veces no, es cuando resulta peligroso, ya que afecta al cuerpo, mente y 
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comportamiento, teniendo consecuencias en el trabajo y la vida misma. La 
gestión del estrés es aprender a gestionar, sobrellevar algo que es parte de 
nuestra vida diaria, de manera tal que no afecte en la realidad que se vive.  
Gestión de la incertidumbre 
Review (1999)  La incertidumbre es un sentimiento de desconocimiento con 
respecto a lo que está por venir, en tal sentido la gestión de la incertidumbre es 
cómo las personas actúan o manejan el futuro incierto que se les aproxima. Los 
paradigmas y enfoques tradicionales de planeación estratégica se vuelven 
peligrosos, ya que, si no se toma medidas de prevención, los directivos y 
organizaciones pueden verse afectados, ello los obliga a buscar nuevas ideas 
frente a las circunstancias cambiantes. 
Dimensión IV: Desarrollo personal 
Patrón & Pérez (2004)  son las acciones que realizan las personas para poder 
mejorar en aspectos tales como sus sentimientos, sus valores y sus actitudes, 
que les permite mejorar en su vida diaria, en su trabajo y en la relación con su 
entorno. Se lleva a cabo de manera personal; su logro posibilita modificaciones 
en la conducta de las personas y por lo tanto la empodera. 
Autocritica  
De acuerdo a Cardona (1999) la autocrítica es la habilidad de los individuos 
para afrontar sus errores y en consecuencia corregirlos; es voluntaria y se 
realiza de manera personal, dado que es un juicio propio. 
Autoconocimiento  
Según Vasquez (2018) es el conocimiento propio de las personas, es interno, 
honesto y sincero; donde la persona aprende a conocer su lado positivo y 
negativo, convirtiéndose en un proceso lento, donde es conocedor de sus 
limitaciones, temores, necesidades y alegrías.   
Para Navarro (2009) es  la habilidad de poder dar respuesta a la pregunta 
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¿Quién soy yo?, es el conocimiento que tenemos de nosotros mismos, es 
característico de cada persona, es cuando uno se identifica y evalúa. El 
autoconocimiento es una pieza fundamental para la formación de la 
autoestima. 
Aprendizaje personal 
Rossetti (2001) asegura que el aprendizaje es una labor mental propia del ser 
humano, que interactúa con el desarrollo personal y la educación, es un acto 
que favorece y mejora al individuo; es también un proceso mediante el cual se 
puede adquirir conocimientos, hábitos, conductas, destrezas, estas producto de 
la enseñanzas. 
2.2.6. Desempeño. 
Según Robbins (2004) el desempeño es el rendimiento de un trabajador, el 
cual debe ser medido, ya que se vuelve fundamental en la toma decisiones 
dentro de las empresas. 
De acuerdo a Robbins (2004) el desempeño es el rendimiento de un 
colaborador, debe ser medido debido a que es primordial en la toma de 
decisiones de las empresas. 
Para Cummings (1985) el desempeño del colaborador es producto directo de la 
capacidad del mismo y de su impulso para efectuar sus labores. 
Según Cummings (1985) considera que el desempeño de un colaborador es el 
resultado directo de su habilidad y la motivación que presente para desarrollar 
el trabajo. 
Para Chiavenato (2009) las organizaciones modernas ya no cuentan con 
tiempo para sobre llevar un rendimiento escasamente admisible o inferior al 
promedio con el fin de que una organización sea altamente competente y salga 
airosa en este mundo global, el desempeño del colaborador tiene que ser 
óptimo en todo momento, entonces al hablar de desempeño, podemos 
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asegurar que son las acciones que realiza un individuo para dar cumplimiento a 
determinado fin. Este puede ser positivo o en su defecto negativo, para 
determinar si es positivo o negativo es necesario que sea evaluado o medido.  
2.2.7. Desempeño laboral 
Palací Descals (2005) asegura que el desempeño laboral es la utilidad que se 
desea proporcionar a la gestión de diversos acontecimientos, en relación al 
comportamiento de una persona en un laxo de tiempo, dichos comportamientos 
coadyuvan a la gestión de la eficiencia. 
Achilles de Faria (1995)  afirma que el desempeño laboral es el producto de las 
acciones de los colaboradores en relación a sus funciones, quehaceres y 
labores, que necesitan de concordia entre la organización y el colaborador. 
Lopez (2006) en relación al desempeño laboral menciona que las 
organizaciones altamente lucrativas, son aquellas que desarrollan estrategias 
de medición y administración del desempeño.  
Gonzáles (2014)  citando a Stoner S. confirma que el desempeño laboral es el 
procedimiento como los colaboradores laboran competentemente, 
consiguiendo metas compartidas fundamentales, impuestas con antelación.  
Para Chiavenato (2008) es ser eficaz y lograr resultados auténticos y 
optimistas, siendo primordiales en la gestión de las organizaciones, coadyuva a 
la satisfacción dentro de la organización. 
2.2.8. Desempeño laboral según autores. 
Para Bittel (1918) el desempeño laboral se ve sugestionado por las 
perspectivas del colaborador, en relación a su labor, sus conductas, 
procedimientos orientados en dirección a la obtención del éxito y a su 
aspiración de equilibrio. 
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Para Palací Descals (2005) el desempeño laboral es la valoración de la labor 
que realizan los colaboradores dentro de la organización en función al trabajo 
asignado, el que coopera con la realización de la eficiencia. 
Para Chiavenato (2008) el desempeño laboral es la habilidad de los 
colaboradores de dar obediencia a las labores a su cargo. 
2.2.9. Dimensiones del desempeño laboral 
Dimensión I: Actividades que desempeñan. 
Alcover & Mariano (2012) afirman que las actividades que desempeña un 
colaborador dentro de la organización consiste en las capacidades que deben 
realizar dando cumplimiento a las funciones encomendadas dentro del área de 
trabajo. 
Para Alveiro (2009) las actividades que desempeñan los colaboradores dentro 
del trabajo son fundamentales para toda organización, pues, coadyuvan al 
compromiso y a la mejora de las capacidades, mejorando la competitividad de 
la organización. 
Robbins & Coulter (2005) aseguran que las actividades que realizan los 
colaboradores son parte del desempeño laboral, siendo un proceso que puede 
determinar el éxito de la organización. 
Desempeño de la tarea 
Según Robbins & Coulter (2000) es la respuesta de la mezcla de eficacia y 
eficiencia en la obtención del cumplimiento de funciones asignadas; es así que 
para un docente el desempeño de la tarea, vendría a ser el grado de educación 
de sus pupilos; mientras que para un operario el desempeño de la tarea seria la 
cantidad y cualidad de productos elaborados en determinado tiempo; para un 
asesor comercial el desempeño  de la tarea se puede medir utilizando tiempo y 
calidad de servicios. 
El desempeño de la tarea interactúa con los compromisos y deberes del cargo, 
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generalmente se relacionan con las labores encomendadas en el manual de 
organización y funciones de la organización. 
Actitudes frente al trabajo 
Consejo Superior de Cámaras Oficiales de Comercio, Industria y Navegación 
de España (2000). Las actitudes que una persona puede tener en el trabajo 
varían según sean sus motivaciones y los estímulos sociales que hayan 
recibido. 
Lopez, Seco & Perez (2006) las actitudes frente al trabajo son la iniciativa, 
potencial de organizar, rememoración, perseverancia, obligaciones, equilibrio y 
centralización dentro de las organizaciones. 
Torres & Diaz (2012) las actitudes de los trabajadores son primordiales dentro 
de las organizaciones, en el caso sean desfavorables se convierten en un 
conflicto venidero, que crea que los colaboradores desciendan su grado de 
competitividad. 
Según Robbins (2004) las actitudes que los colaboradores tienen frente al 
trabajo representan las cualidades, capacidades, virtudes y aptitudes 
principales, las que  muestran una conexión firme y resistente con los 
comportamientos dentro de la organización.  
Dimensión II: Metas  
Abatedaga (2008) considera que las metas persiguen la finalidad de direccionar 
todo el conjunto de lo que se planifique. 
Para Molina (2000) las metas motivan a los colaboradores a poner más de su 
parte concentrándose en plantear tácticas y a la vez superarse ante el fracaso. 
El hecho de admitir una meta crea en la psiquis de un colaborador 
responsabilidad, compromisos, determinación y perseverancia para darle 
cumplimento, a la vez ayuda a confrontar a las adversidades que puedan 




Para Luque & Morales (2015) el desarrollo y estimulación de la competitividad 
en los colaboradores dentro de la organización es fundamental, ya que se 
convierte en parte del plan de acción de las organizaciones y como resultados 
se podrá apreciar el cumplimiento de la visión y misión organizacional, la 
implantación de la competitividad debe ser flexible y adecuarse a los valores 
institucionales, ello trae consigo ventajas en el mercado, la competitividad se 
define como una habilidad o capacidad, para competir, las organizaciones que 
logren reconocer y establecer sus ventajas competitivas, posiblemente puedan 
ofrecer servicios y productos de calidad. 
Productividad 
Robbins (2004) asegura que la productividad es la acción de medir la ejecución 
de labores encomendadas que engloba a la eficacia y eficiencia de los 
colaboradores. Se menciona que es productiva si logra cumplir sus metas 
trasladando materia prima a la mercancía al menor costo. Es así que la 
productividad se relaciona con la eficacia y eficiencia organizacional 
Dimensión III: Resultados que deben alcanzar 
Para Alles (2005) son las habilidades y capacidades de direccionar todas las 
acciones al logro de lo deseado, para ello se debe proceder con prontitud y 
orientación de premura frente a la toma de decisiones a fin de complacer las 
necesidades del consumidor. Se convierte en una disposición al logro de 
resultados, en donde se establecen metas superiores a los esquemas 
establecidos, lo que conlleva a la mejora del rendimiento organizacional. 
Calidad de trabajo 
Udaond (1992) afirman que contar con personal que brinde un trabajo de 
calidad, genera beneficios a la empresa, para ello se tiene que establecer 
parámetros como planificar lo venidero, implantación de sistemas y control de 
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resultados; siempre con miras hacia las mejoras constantes.  
Sanchis & Ribeiro (1999) definen a la calidad como una agrupación de 
cualidades y particularidades que forman parte de las actitudes para lograr la 
satisfacción del consumidor, en relación al trabajo, la calidad implica establecer 
un sistema establecido, el que debe ser cumplido por los colaboradores, su 
correcta implantación, trae como resultados la satisfacción de la empresa y de 
los clientes internos y externos. 
Logro de objetivos  
Galeana (1999) aseguran que el logro de objetivos en las organizaciones 
brinda mejoras en la eficiencia de las organizaciones, además permite medir el 
nivel o grado de desempeño de los colabores.  
Para Guerra (1998) establecer objetivos y su respectivo logro, contribuye a la 
efectividad de las organizaciones, para ello todo el personal tiene que mostrar 
compromiso y responsabilidad en sus funciones, la suma total de sus empeños 
coadyuvan al desempeño grupal, y por ende al logro de objetivos 
organizacionales. 
Según Torres (2009) el logro de objetivos es dar cumplimiento a parámetros 
establecidos dentro de las empresas referentes a las funciones del cargo, ello 
forma parte de una interacción entre personal, objetivos y resultados. 
2.2.10. Evaluación del desempeño 
Para Chiavenato (2009) evaluar el desempeño es dar valor, a las acciones de 
cada persona, de acuerdo a las labores que realiza, metas y resultados que 
debe lograr, sus habilidades y sus destrezas. Se convierte en un procedimiento 
para dar juicio y valorar el éxito, cualidades y habilidades de cada individuo, 
especialmente para evaluar la contribución y participación de un individuo hacia 




Por qué evaluar el desempeño 
Para Chiavenato (2009) los colaboradores requieren retroalimentación con 
respecto a su desempeño, a fin de conocer como efectúan su labor y para 
realizar las modificaciones respectivas, dado que direcciona a los 
colaboradores. La evaluación sirve para conocer cómo es que los 
colaboradores se desempeñan en la organización, a la vez para conocer 
quienes cuentan con un alto potencial. 
Quién debe evaluar el desempeño 
Según Chiavenato (2009) existen diversas maneras para seleccionar al 
evaluador del desempeño, entre los posibles evaluadores se encuentran los 
directores, gerentes, jefes de área, supervisores, en algunos casos los mismos 
colaboradores o una evaluación 360° en donde participan todos los agentes; 
sea cual fuere la evaluación es un procedimiento fundamental utilizado como 
base para elaboración de nuevas estrategias.  
2.2.11. Principales métodos de evaluación del desempeño 
 Escalas graficas 
Chiavenato (2009) define a las escalas graficas como un modelo de evaluación 
de desempeño, que consiste en la elaboración de tablas, donde se apuntan los 
componentes a evaluar, basados en lineamientos esenciales, ello dirigido a los 
colaboradores. 
Elección forzada  
Chiavenato (2009) define a la elección forzada como un modelo de evaluación 
del desempeño, se basa en definir a los colaboradores con frases en relación a 
sus actitudes y comportamientos, estas descripciones se colocan en bloques, 
cada bloque contiene dos o más frases, la persona seleccionada para realizar 
la evaluación elegirá de cada bloque la frase que mejor se adecue al 
desempeño del colaborador referente a su trabajo. 
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Listas de verificación 
Chiavenato (2009) define a las listas de verificación como un modelo de 
evaluación del desempeño utilizado por las organizaciones, que se asemeja a 
las escalas graficas antes mencionadas, tiene como función recordar al 
evaluador, la evaluación de todas las cualidades primordiales de un 
colaborador.  
Evaluación participativa por objetivos  
Chiavenato (2009) define a este modelo como un procedimiento potente y 
proactivo, que surge de los antiguos modelos de administración por objetivos, 
con la diferencia de que se muestra mayor flexibilidad. 
Evaluación 360º  
Chiavenato (2009) asegura que este modelo es enriquecedor, dado que genera 
un conjunto de información que provienen de todas las áreas organizacionales, 
y que genera en los trabajadores compromiso de adaptación hacia lo 
demandado por la organización.  
Evaluación por un superior 
Para Chiavenato (2007) en este modelo el evaluador, debe ser un superior, es 
quien asume el compromiso de evaluar a los colaboradores a su cargo, en 
general  con cargos inferiores, es el quien fija los lineamientos y juicios para la 
evaluación de desempeño. 
2.2.12. Instituto Nacional Penitenciario INPE 
Instituto Nacional Penitenciario (2010) “El INPE es un organismo ejecutor del 
sector Justicia, rector del sistema penitenciario nacional, con personería 
jurídica de derecho público y con autonomía económica, técnica, financiera y 
administrativa. Se rige por el Código de Ejecución Penal y su Reglamento”.  
Visión 
Instituto Nacional Penitenciario (2010) “En el Perú se respetan los derechos 
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humanos en un contexto de cultura de la legalidad y convivencia social 
armónica, con bajas tasas de criminalidad y discriminación, donde toda 
persona goza de seguridad jurídica y tiene acceso a una justicia inclusiva 
confiable, gracias a un Estado moderno y transparente que protege 
efectivamente los intereses del país y de sus ciudadanos”.   
Misión   
Instituto Nacional Penitenciario (2010) “Ejercer la rectoría del sistema 
penitenciario nacional, reinsertando social y positivamente la población 
penitenciaria intramuros y extramuros, con condiciones de vida adecuada y con 
personal altamente calificado”. 
Funciones 
Instituto Nacional Penitenciario (2010) “Sus funciones son: dirigir y administrar 
el Sistema Nacional Penitenciario; realizar investigaciones sobre criminalidad y 
elaborar políticas de prevención del delito; brindar asistencia post penitenciaria; 
dictar normas técnicas y administrativas sobre el planeamiento y construcción 
de infraestructura penitenciaria”. 
Objetivos estratégicos institucionales 
Instituto Nacional Penitenciario (2010)  “objetivos estratégicos se articulan con 
los del Plan Estratégico Sectorial Multianual del Sector Justicia y Derechos 
Humanos (PESEM): Fortalecer la política criminal y el sistema penitenciario 
para reducir los niveles de delincuencia y crimen organizado”. 
Instituto Nacional Penitenciario (2010) “Entre ellos están: reinsertar social y 
positivamente a la población penitenciaria; garantizar la seguridad integral en 
los establecimientos penitenciarios y dependencias conexas; mejorar las 
condiciones de vida adecuada a la población penitenciaria” 
Reseña histórica INPE – ORS 
Luque & Morales (2015) “La Constitución Política de 1979, en el segundo 
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párrafo del artículo 234 establece que el régimen penitenciario tiene por objeto 
la reeducación, rehabilitación y reincorporación del penado a la sociedad, de 
acuerdo con el Código de Ejecución Penal, para dar cumplimiento a este 
mandato constitucional”.  
Luque & Morales (2015) “Se nombró por Resolución Suprema Nº 285-84-JUS 
de fecha 3 de julio de 1984, una comisión integrada por los doctores: Jorge 
Muñiz Ziches quien la presidió, Guillermo Bettochi Ibarra, Víctor Pérez Liendo y 
Pedro Salas Ugarte”  
Luque & Morales (2015) “para elaborar el Proyecto de Código de Ejecución 
Penal que fue promulgado por el decreto legislativo 330, de fecha 06 de marzo 
de 1985”.   
Luque & Morales (2015) “Este Código diseña un nuevo Sistema Penitenciario 
que, teniendo como premisa el reconocimiento jurídico y el respeto a la 
persona del interno, persigue como objetivo, fundamental la resocialización del 
penado a través de un tratamiento científico”.   
Luque & Morales (2015) “A partir de este hecho entra en funcionamiento la 
Dirección Regional Sur INPE (DRS INPE) que abarco en un principio los 
departamentos de Arequipa, Moquegua, Tacna y Puno, con un promedio de 15 
establecimientos penales”.   
Luque & Morales (2015)“Siendo la primera directora Regional la Asistenta 
Social Clemencia Chicata Cárdenas; en la actualidad se denomina Oficina 
Regional Sur Arequipa (ORSA - INPE)”. 
 Luque & Morales (2015) “Abarca a Arequipa, Mujeres Arequipa, Tacna, 
Mujeres Tacna, Moquegua y Camaná, teniendo como director de la Oficina 
Regional Sur Arequipa al Licenciado Edwin Salazar Álvarez, su dirección: Siglo 




2.3. Estado del arte 
Según Hernandez (2014) “el estado del arte o estado de la situación es conocer la 
situación actual de la problemática, lo que se conoce y lo que no, lo escrito y lo 
tácito”. El INPE es una institución pública que busca estar a la vanguardia en pro de 
mejoras institucionales. La gestión del recurso humano es fundamental para el 
ejercicio óptimo de las funciones institucionales, el hecho de conocer el nivel de 
eficacia personal de los trabajadores y la relación con el desempeño laboral, 
contribuye a la toma de decisiones de la institución, si bien no implica todos los 
ámbitos del recurso humano, abarca temas vitales para el adecuado cumplimiento de 
labores encomendadas.   
 
2.4. Hipótesis de la investigación 
2.4.1. Hipótesis General 
HG: Es probable que exista relación significativa entre la eficacia personal y el 
desempeño laboral del personal administrativo en el Instituto Nacional 
Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
2.4.2. Hipótesis Específica 
HE1: Es probable que exista relación entre las actividades que desempeñan el 
trabajador y la eficacia personal del personal administrativo en el Instituto 
Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
HE2: Es probable que exista relación entre las metas establecidas y la eficacia 
personal del personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario 
(INPE) Arequipa, 2018. 
HE3: Es probable que exista relación entre los resultados que debe alcanzar el 
trabajador y la eficacia personal en el personal administrativo del Instituto 
Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
HE4: Es probable que exista relación entre la proactividad y el desempeño 
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laboral del personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
HE5: Es probable que exista relación entre el autogobierno y el desempeño 
laboral en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
HE6: Es probable que exista relación entre la gestión personal y el desempeño 
laboral en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
HE7: Es probable que exista relación entre el desarrollo personal y el 
desempeño laboral en el personal administrativo del Instituto Nacional 
Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
 
2.5. Variables de estudio  
2.5.1. Definición conceptual de la variable 
Eficacia personal.- Es la percepción que tiene un individuo sobre sus propias 
capacidades y habilidades, estas pueden variar dependiendo del nivel que se 
presente en cada individuo, es así que, si un individuo con elevado sentido de 
eficacia personal, es sometido a cualquier adversidad podrá sobrellevarla con 
éxito; caso contrario un individuo con un nivel bajo de eficacia personal 
probablemente termine frustrado y no pueda salir airoso ante las adversidades, 
ello plasmado en el ámbito laboral, puede ser beneficioso o jugar en contra del 
individuo. 
Desempeño laboral. -   Es la forma como el personal de una organización 
trabaja, para lograr las metas u objetivos organizacionales. 
2.5.2. Definición operacional de la variable 
Esta investigación es no experimental, transversal, correlacional; a 
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     Muestra de la                     Ŗ 
        población   
   
  Variable 2 
Tabla  1  Operacionalización eficacia personal. 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Proactividad 








Nivel Creatividad 2 
Grado de optimismo 3 
Autogobierno 
Grado de concentración 4 
Grado de autocontrol 5 
Grado de tenacidad 6 
Gestión Personal 
Gestión del tiempo 7 
Gestión del estrés 8 
Gestión de la incertidumbre 9 
Desarrollo Personal 
Nivel Autocritica 10 
Nivel Autoconocimiento 11 
Grado aprendizaje personal 12, 13 






Tabla  2 Operacionalización desempeño laboral. 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala  
Actividades que 
desempeña 










Nivel de actitudes frente al 
trabajo 16,17 
 Metas 
Nivel de competitividad  
18, 19,20 
Nivel de productividad  
21,22 
Resultados que debe 
alcanzar 
Nivel de calidad  de trabajo 23,24,25 
Nivel de logro de objetivos 26,27,28 
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.5.3. Operacionalización de la variable 








VI (X): Eficacia 
personal 
“Eficacia personal 
es la creencia que 
tiene un individuo 
de que es capaz 







Nivel de iniciativa 







Es la capacidad propia 
de cada persona de 
creer que es capaz de 




Grado de tenacidad 
D3:Gestión 
personal 
Gestión del tiempo 
 Gestión del estrés 
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METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Tipo y nivel de investigación 
3.1.1. Tipo de investigación 
La presente investigación es de tipo no experimental de corte transversal, 
según  Hernandez (2014) “una investigación no experimental se realiza sin 
manipular intencionalmente las variables de estudio”; ajustándose a la teoría, 
debido a que los trabajadores se observaron en su entorno habitual, sin 
generar estímulos que creen modificación en sus reacciones. Es considerada 
un estudio transversal porque se recolectarán datos en un único espacio de 
tiempo. Es de enfoque cuantitativo, según Hernandez (2014) “el enfoque 
cuantitativo utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con base en la 
medición numérica y el análisis estadístico con el fin de establecer pautas de 
comportamiento y comprobar teorías”. 
Es descriptiva y explicativa porque se explica de manera sistemática las 
particularidades de un conjunto de personas, circunstancias o zona de 
intereses, en tal sentido, en este estudio se explica todos los sucesos 




3.1.2. Nivel de investigación 
La presente investigación es de nivel correlacional, tiene como propósito 
establecer la relación entre variables de estudio; Según Hernandez (2014) “una 
investigación correlacional busca establecer su relación entre variables o sus 
resultados, sin embargo asegura que una no puede ser causa de la otra”. 
 
3.2. Descripción del ámbito de la investigación 
- Campo o Ámbito: Ciencias Sociales 
- Área: Administración. 
- Línea: Gestión de Capital Humano. 
- Delimitación Temporal: Se llevará a cabo en el año 2018. 
- Delimitación Geográfica: Instituto Nacional Penitenciario sede Arequipa (INPE) 
- Delimitación sustantiva: personal administrativo del Instituto Nacional 
Penitenciario 
 
3.3. Población y muestra 
3.3.1. Población 
Según Hernandez (2014) “la población o universo es el conjunto de todos los 
elementos referidos a la investigación, por otra partes también afirma que una 
población es el conjunto de muestras”; para nuestra investigación tomamos 
como población a todo el personal administrativo del INPE en la ciudad de 
Arequipa. 
3.3.2. Muestra  
En la presente investigación se estableció una muestra censal, porque delimita 
y abarca a toda la población, siendo el total de trabajadores administrativos 68 




3.4. Técnicas, instrumentos y fuentes de recolección de datos 
3.4.1. Técnicas de recolección de datos 
Para la recopilación de información de la investigación se utilizó la técnica de 
encuesta a través de un cuestionario, para reunir información de forma 
dinámica. 
3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
El instrumento para la encuesta es el cuestionario, Hernandez (2014) “conjunto 
de preguntas diseñadas para generar los datos necesarios para alcanzar los 
objetivos propuestos de la investigación, permitiendo estandarizar e integrar el 
proceso de recopilación de datos”. (Anexo 1) 
3.4.3. Fuentes de recolección de datos 
Fuentes Primarias: encuesta  
Fuentes Secundarias: artículos de investigación, libros, revistas virtuales. 
 
3.5. Validez y confiabilidad del instrumento 
3.5.1. Validez del instrumento 
La validez del instrumento de la presente investigación se dio bajo la 
aprobación del juicio de tres expertos. (Anexo 2) 
3.5.2. Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad del instrumento se dio con el método Alfa de Cronbach que es 
una representación que se basa en la media de las correlaciones de los ítems. 
Es confiable, cuando se obtiene como respuesta mayor a 0,7 o 0,8, siendo 
suficiente para garantizar la fiabilidad del instrumento. Como resultado del Alfa 






3.6. Plan de recolección y procesamiento de datos  
Plan de recolección de datos  
- Elaboración y adaptación del instrumento basados en encuestas de 
investigaciones anteriores. 
- Capacitación a encuestadores sobre el tema eficacia personal y 
desempeño laboral. 
- Aplicación del instrumento a los trabajadores administrativos del INPE-
ORS. 
Plan de procesamiento de datos  
- Codificación de datos obtenidos del instrumento en el programa Microsoft 
Excel. (Anexo 3) 
- Vaciado de datos obtenidos al programa SPSS. 
- Procesamiento de información de datos en el programa SPSS  























RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
4.1. Pruebas de validez y confiabilidad del instrumento 
En este estudio el objetivo es estudiar la relación entre eficacia personal y 
desempeño laboral en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. Las 
encuestas se realizaron de manera personal, utilizando el programa SPSS. 
4.1.1. Prueba de validez del instrumento 
En el cuestionario se formuló 28 preguntas, las cuales fueron sometidas a 
juicios de 3 expertos, y fueron los siguientes: 
 Mg. Americo Hurtado Palomino 
 Ing. Alonso Portocarrero Rivero 
 Mg. Manuel Choque Riveros 
Los resultados son los siguientes: 
Tabla  4 Validez de contenido del instrumento. 
Variable, dimensión, indicador Juicio 
Claridad Aplicable 
Pertinencia Aplicable 
Relevancia  Aplicable 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
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A través de la validación del instrumento se alcanzó resultados aceptables y 
aprovechables en referencia al cuestionario propuesto, logrando adaptar el 
cuestionario según las sugerencias de los expertos. 
4.1.2. Prueba de confiabilidad del instrumento 
Los resultados obtenidos se muestran en las siguientes tablas, realizando la 
fiabilidad por cada variable y de ambas variables. 
Tabla  5 Prueba de confiabilidad variable eficacia personal. 
Alfa de Cronbach basada en elementos 
Alfa de Cronbach n° de elementos 
0.857 13 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
La prueba de confiabilidad de la variable eficacia personal elaborada mediante 
la herramienta Alfa de Cronbach es de 0.857, se aprecia un grado elevado 
positivo de confiabilidad, por ello la fiabilidad aprueba que sea aprovechable 
para la obtención de información, demostrando un nivel elevado de 
confiabilidad plasmado en la Tabla 5. 
Tabla  6 Prueba de confiabilidad variable desempeño. 
Alfa de Cronbach basada en elementos 
Alfa de Cronbach n° de elementos 
0.855 15 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
La prueba de confiabilidad de la variable desempeño laboral elaborada 
mediante la herramienta Alfa de Cronbach es de 0.855, ello demuestra la 
fiabilidad de los elementos, permitiendo su aplicación para recolectar la 
información, como se aprecia en la tabla 6. 
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Tabla  7 Prueba de confiabilidad de las variables eficacia personal y desempeño 
laboral. 
 
Alfa de Cronbach basada en elementos 
Alfa de Cronbach n° de elementos 
0.912 28 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
La prueba de confiabilidad de las variables eficacia personal y desempeño 
laboral arroja como resultado un valor de 0,912 siendo un nivel de confianza 
óptimo, demostrando que el instrumento presenta fiabilidad, permitiendo su 
aplicación para obtener la información correspondiente. 
 
4.2. Resultados de la estadística descriptiva 
Tabla  8 Sexo del personal administrativo. 





Válido Femenino 41 60,29 60,29 60,29 
Masculino 27 39,71 39,71 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  2 Sexo del personal administrativo. 
 




Interpretación: Según los datos obtenidos de la pregunta sexo el 39,71% es de sexo 
masculino y el 60,29% es del sexo femenino. El resultado indica que en el personal 
administrativo del INPE predomina más el sexo femenino que el sexo masculino. 
  Tabla  9 Edad de los encuestados en el personal administrativo. 
 





Válido 20-35 3 4,41 4,41 4,41 
35-45 35 51,47 51,47 55,88 
45 a más 30 44,12 44,12 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  3 Edad de los encuestados. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos de la pregunta edad del encuestado, el 4,41% tienes entre 
20 a 35 años de edad, el 51,47% tienen entre 35 a 45 años de edad y el 44,12% 
tienen más de 45 años de edad. El resultado indica que en el personal administrativo 




Tabla  10 Grado de instrucción personal del administrativo. 

















Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  4 Grado de instrucción del personal. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos frente a la pregunta el grado de instrucción, el 100% son 
personas profesionales, en conclusión predomina personal con una profesión. 
Tabla  11 Muestra un comportamiento emprendedor. 







30 44,12 44,12 44,12 
De acuerdo 33 48,53 48,53 92,65 
Indeciso 5 7,35 7,35 100,00 
Total 68 100,0 100,0   




Figura  5 Muestra un comportamiento emprendedor. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos de la pregunta muestra un comportamiento emprendedor, 
iniciando y empujando los cambios necesarios con tenacidad y autonomía personal, 
el 44,12% está totalmente de acuerdo, un 48,53% está de acuerdo y el 7,35% se 
muestra indeciso, como conclusión se puede observar que en mayoría el personal 
administrativo está de acuerdo, puesto que, muestran un comportamiento 
emprendedor. 
Tabla  12 Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se 
le presenten. 







30 44,12 44,12 44,12 
De acuerdo 30 44,12 44,12 88,24 
Indeciso 5 7,35 7,35 95,59 
En 
desacuerdo 
3 4,41 4,41 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
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Figura  6 Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se 
le presenten. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta genera planteamientos y soluciones 
innovadoras a los problemas que se le presenten, el 44,12% está totalmente de 
acuerdo, un 44,12% está de acuerdo, el 7,35% se muestra indeciso y el 4,41% en 
desacuerdo, Se tuvo como resultado que el personal administrativo se muestra 
totalmente de acuerdo, con el planteamiento y las  soluciones que se deben dar en 
su ámbito laboral, ya que así muestran una eficacia personal elevada por ello tienen 
un buen desempeño laboral.  
Tabla  13 Ve las situaciones y los problemas desde su aspecto más favorable. 







19 27,94 27,94 27,94 
De acuerdo 36 52,94 52,94 80,88 
Indeciso 4 5,88 5,88 86,76 
En 
desacuerdo 
9 13,24 13,24 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
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Figura  7 Ve las situaciones y los problemas desde su aspecto más favorable. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta ve las situaciones y los problemas desde su 
aspecto más favorable, el 27,94% está totalmente de acuerdo, el 52,94% está de 
acuerdo, el 5,88% se muestra indeciso y el 13,24% en desacuerdo. El resultado 
índico que en la mayoría se muestran de acuerdo, ya que habiendo problemas en la 
institución ven posibles soluciones favorables. 
Tabla  14 Mantiene un alto grado de atención. 







12 17,65 17,65 17,65 
De acuerdo 38 55,88 55,88 73,53 
Indeciso 6 8,82 8,82 82,35 
En 
desacuerdo 
12 17,65 17,65 100,00 
Total 68 100,00 100,00   





Figura  8 Mantiene un alto grado de atención 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta mantiene un alto grado de atención ante 
uno o varios problemas durante un largo periodo de tiempo, el 17,65% está 
totalmente de acuerdo, el 55,88% está de acuerdo, el 8,82% se muestra indeciso y 
un 10,65% en desacuerdo. Como se puede observar se ve que una gran cantidad de 
colaboradores se muestran de acuerdo ya que si mantienen atención ante uno o 
varios problemas en su centro de trabajo, a la vez dan soluciones a cada problema. 
Tabla  15 Controla sus emociones. 







22 32,35 32,35 32,35 
De acuerdo 39 57,35 57,35 89,71 
Indeciso 4 5,88 5,88 95,59 
En 
desacuerdo 
3 4,41 4,41 100,00 
Total 68 100,00 100,00   




Figura  9 Controla sus emociones y actúa de manera apropiada ante distintas 
personas y situaciones. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta controla sus emociones y actúa de manera 
apropiada ante distintas personas y situaciones, el 32,35% está totalmente de 
acuerdo, el 57,35% está de acuerdo, el 5,88% se muestra indeciso y un 4,41% en 
desacuerdo. En referencia con los datos obtenidos se puede apreciar que una gran 
parte del personal administrativo 57,35% controla sus emociones y actúa de manera 
apropiada en su centro laboral. 
Tabla  16 Hace lo que se ha propuesto realizar. 







23 33,82 33,82 33,82 
De acuerdo 40 58,85 58,85 92,65 
Indeciso 5 7,35 7,35 100,00 
Total 68 100,00 100,00   




Figura  10 Hace lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su propósito a pesar 
de la dificultad de llevarlo a cabo. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta hacen lo que se ha propuesto realizar, sin 
abandonar su propósito a pesar de la dificultad de llevarlo a cabo, el 33,82% está 
totalmente de acuerdo, el 58,82% está de acuerdo y el 7,35% se muestra indeciso. El 
resultado indica que la mayoría del personal 58,82% se muestra de acuerdo en 
terminar todos los objetivos propuestos, así muestran la eficacia que tienen ellos 
mismos al realizar su trabajo. 
Tabla  17 Prioriza sus objetivos. 







24 35,29 35,29 35,29 
De acuerdo 38 55,88 55,88 91,18 
Indeciso 6 8,82 8,82 100,00 
Total 68 100,00 100,00   





Figura  11 Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera 
adecuada y ejecutándolas en el tiempo previsto. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos de la pregunta prioriza sus objetivos, programando sus 
actividades de manera adecuada y ejecutándolas en el tiempo previsto, el 35,29% 
está totalmente de acuerdo, el 55,88% está de acuerdo y el 8,82% se muestra 
indeciso. Se puede observar que la mayoría del personal 55,88% se muestra de 
acuerdo al priorizar sus objetivos en su centro laboral. 
Tabla  18 Mantiene el equilibrio personal. 







11 16,18 16,18 16,18 
De acuerdo 50 73,53 73,53 89,71 
Indeciso 2 2,94 2,94 92,65 
En 
desacuerdo 
5 7,35 7,35 100,00 
Total 68 100,00 100,00   




Figura  12 Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial tensión. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta mantiene el equilibrio personal ante 
situaciones de especial tensión el 16,18% está totalmente de acuerdo, el 73,53% 
está de acuerdo, un 2,94% se muestra indeciso y un 7,35% en desacuerdo. En el 
resultado obtenido se puede apreciar que la mayoría del personal se muestran de 
acuerdo porque mantienen el equilibrio personal en situaciones adversas. 
Tabla  19 Afronta con valentía la toma de decisiones. 







18 26,47 26,47 26,47 
De acuerdo 41 60,29 60,29 86,76 
Indeciso 9 13,24 13,24 100,00 
Total 68 100,00 100,00   







Figura  13 Afronta con valentía la toma de decisiones en situaciones de gran 
responsabilidad y alto riesgo. 
 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta afronta con valentía la toma de decisiones 
en situaciones de gran responsabilidad y alto riesgo, el 26,47% se muestra 
totalmente de acuerdo, el 60,29% está de acuerdo y un 13,24% se muestra indeciso. 
En el resultado se puede observar que la mayoría del personal 60,29% se muestra 
de acuerdo al tener que afrontar decisiones de riesgo con responsabilidad en su 
centro laboral.  
Tabla  20 Evalúa con frecuencia y profundidad su propio comportamiento. 







19 27,94 27,94 27,94 
De acuerdo 39 57,35 57,35 85,29 
Indeciso 7 10,29 10,29 95,59 
En 
desacuerdo 
3 4,41 4,41 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
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Figura  14 Evalúa con frecuencia y profundidad su propio comportamiento y la 
realidad que le circunda. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta evalúa con frecuencia y profundidad su 
propio comportamiento y la realidad que le circunda, el 27,94% está totalmente de 
acuerdo, el 57,35% está de acuerdo, el 10,29% se muestra indeciso y el 4,41% en 
desacuerdo. El resultado indica que la mayoría del personal 57,35% se muestra de 
acuerdo al momento de evaluarse, ya que así pueden determinar la eficacia que 
tienen al realizar su trabajo. 
Tabla  21 Conoce sus puntos fuertes y sus puntos débiles. 







25 36,76 36,76 36,76 
De acuerdo 38 55,88 55,88 92,65 
Indeciso 5 7,35 7,35 100,00 
Total 68 100,00 100,00   





Figura  15 Conoce sus puntos fuertes y sus puntos débiles 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta conoce sus puntos fuertes y sus puntos 
débiles, tanto en el ámbito profesional como personal el 36,76% está totalmente de 
acuerdo, el 55,88% está de acuerdo y el 7,35% se muestra indeciso. El resultado nos 
indica que la mayoría del personal 55,88% está de acuerdo ya que conocen sus 
puntos fuertes y débiles que le ayudan en lo personal y profesional para así tener un 
mejor desempeño en la institución. 
Tabla  22 Considera que escucha y acepta conocimientos. 







22 32,35 32,35 32,35 
De acuerdo 46 67,65 67,65 100,00 
Total 68 100,00 100,00   







Figura  16 Considera que escucha y acepta conocimientos. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta considera que escucha y acepta 
conocimientos y puntos de vista distintos para beneficiar los nuevos procesos o 
relaciones, el 32,35% está totalmente de acuerdo y el 67,65% está de acuerdo. En el 
resultado podemos observar que en mayoría el personal se muestra de acuerdo, ya 
que, si consideran y toman en cuenta otros puntos de vista para beneficiar su trabajo. 
Tabla  23 Muestra flexibilidad para cambiar sus comportamientos. 







18 26,47 26,47 26,47 
De acuerdo 46 64,65 64,65 94,12 
Indeciso 2 2,94 2,94 97,06 
En 
desacuerdo 
2 2,94 2,94 100,00 
Total 68 100,00 100,00   





Figura  17 Muestra flexibilidad para cambiar sus comportamientos. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta muestra flexibilidad para cambiar sus 
comportamientos, a fin de fortalecer sus puntos fuertes y superar sus puntos débiles, 
el 26,47% está totalmente de acuerdo, el 67,65% está de acuerdo, el 2,94% se 
muestra indeciso y un 2,94% en desacuerdo. Viendo el resultado que se obtuvo en la 
encuesta se puede apreciar que la mayoría del personal administrativo se muestra de 
acuerdo con la flexibilidad para el cambio, por ende, podrán superar sus puntos 
débiles dentro de la institución y habrá un mejor desempeño laboral. 
Tabla  24 Considera que está comprometido con el trabajo que desempeña. 







35 51,47 51,47 51,47 
De acuerdo 33 48,53 48,53 100,00 
Total 68 100,00 100,00   





Figura  18 Considera que está comprometido con el trabajo que desempeña. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta considera que está comprometido con el 
trabajo que desempeña, el 51,47% está totalmente de acuerdo y el 48,53% se 
muestra de acuerdo. El resultado nos indica que se muestran totalmente de acuerdo 
con el compromiso que desempeñan en su trabajo. 
Tabla  25 Considera que clasifica por orden de prioridad las actividades. 







23 33,82 33,82 33,82 
De acuerdo 43 63,24 63,24 97,06 
Indeciso 2 2,94 2,94 100,00 
Total 68 100,00 100,00   








Figura  19 Considera que clasifica por orden de prioridad las actividades. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta considera que clasifica por orden de 
prioridad las actividades que debe desarrollar lo que garantiza su trabajo eficaz, el 
33,82% está totalmente de acuerdo, el 63,24% está de acuerdo y el 2,94% se 
muestra indeciso. El resultado indica que la gran mayoría del personal administrativo 
se muestra de acuerdo considerando que clasifican por orden de prioridad sus 
actividades lo que conlleva a que desarrollen mejor su trabajo dentro del Instituto 
Nacional Penitenciario. 
Tabla  26 Respetando las normas estipuladas guarda reserva de la información 
confidencial de la institución. 







42 61,76 61,76 61,76 
De acuerdo 26 38,24 38,24 100,00 
Total 68 100,00 100,00   




Figura 20 Respetando las normas estipuladas guarda reserva de la información 
confidencial de la institución 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta respetando las normas estipuladas guarda 
reserva de la información confidencial de la institución, el 61,76% está totalmente de 
acuerdo y el 38,24% está de acuerdo. El resultado nos indica  que las personas se 
muestran de acuerdo al guardar  información privada de la institución, ven relevante 
el hecho de mantener en reserva la información de la institución. 
Tabla  27 Considera que tiene actitud positiva frente al trabajo. 







28 41,8 41,18 41,18 
De acuerdo 40 58,82 58,82 100,00 
Total 68 100,00 100,00   






Figura  21 Considera que tiene actitud positiva frente al trabajo. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta considera que tiene actitud positiva frente al 
trabajo lo que influye en su desempeño laboral, el 41,18% está totalmente de 
acuerdo y el 58,82% está de acuerdo. El resultado indica que la mayoría del personal 
58,82% se muestra de acuerdo, considerando que tienen una actitud positiva frente 
al trabajo que desempeñan en la institución. 
Tabla  28 Considera que está rodeado de personas altamente eficaces. 







5 7,35 7,35 7,35 
De acuerdo 33 48,53 48,53 55,88 
Indeciso 11 16,18 16,18 72,06 
En 
desacuerdo 




2 2,94 2,94 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
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Figura  22 Considera que está rodeado de personas altamente eficaces. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta considera que está rodeado de personas 
altamente eficaces que ayudan a mejorar su rendimiento, el 7,35% están totalmente 
de acuerdo, el 48,53% está de acuerdo, el 16,18% se muestra indeciso y el 17,6% en 
desacuerdo. El resultado nos indica que la gran mayoría del personal 48,53% se 
muestra de acuerdo a la percepción de sus compañeros de trabajo, pues sienten el 
grado de eficacia de ellos. 
Tabla  29 Considera que la institución desarrolla sus cualidades mediante 
capacitaciones. 







7 10,29 10,29 10,29 
De acuerdo 19 27,94 27,94 38,24 
Indeciso 10 14,71 14,71 52,94 
En desacuerdo 18 26,47 26,47 79,41 
Totalmente en 
desacuerdo 
14 20,59 20,59 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
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Figura  23 Considera que la institución desarrolla sus cualidades mediante 
capacitaciones. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta considera que la institución desarrolla sus 
cualidades mediante capacitaciones, lo que influye en su desempeño laboral, el 
10,29% está totalmente de acuerdo, el 27,94% está de acuerdo, el 26,47% en 
desacuerdo y el 20,59% totalmente en desacuerdo. El resultado nos indica que el 
27,94% se mostró de acuerdo confirmando que la institución si realiza 
capacitaciones, que bajo su juicio son beneficiosas para ellos, sin embargo, un 
porcentaje similar o mayor se mostró en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, lo 
que indica que las capacitaciones se dan de manera sectorizada, no siendo 









Tabla  30 Actúa con iniciativa propia para desarrollar sus actividades. 







31 45,59 45,59 45,59 
De acuerdo 30 44,12 44,12 89,71 
Indeciso 4 5,88 5,88 95,59 
En 
desacuerdo 
3 4,41 4,41 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  24  Actúa con iniciativa propia para desarrollar sus actividades. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta actúa con iniciativa propia para desarrollar 
sus actividades sin necesidad de supervisión e instrucciones, el 45,59% está 
totalmente de acuerdo, el 44,12% está de acuerdo, el 5,88% se muestra indeciso y el 
4,41% en desacuerdo. El resultado indica que la mayoría del personal administrativo 




Tabla  31 Reconoce la importancia de su trabajo. 







23 33,82 33,82 33,82 
De acuerdo 45 66,18 66,18 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  25 Reconoce la importancia de su trabajo. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta reconoce la importancia de su trabajo en las 
funciones asignadas, el 33.82% está totalmente de acuerdo y el 66,18% se muestra 
de acuerdo. El resultado nos indica que la mayoría del personal 66,18% se muestra 
de acuerdo porque percibe el reconocimiento necesario como para afirmar que se 
viene dando de manera frecuente, este hecho repercute en la motivación a los 






Tabla  32 Considera que tiene la seguridad de que puedo lograr sus objetivos. 







39 57,35 57,35 57,35 
De acuerdo 22 32,35 32,35 89,71 
Indeciso 7 10,29 10,29 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  26 Considera que tiene la seguridad de que puede lograr sus objetivos. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta considera que tiene la seguridad de que 
puede lograr sus objetivos laborales lo que contribuye a un óptimo desempeño 
laboral, el 57,35% está totalmente de acuerdo, el 32,35% se muestra de acuerdo y el 
10,29% indeciso. El resultado indica que la mayoría del personal 57,35% se siente 
totalmente de acuerdo, porque demuestra que existe convicción frente al logro de 




Tabla  33 Posee un plan de trabajo bien estructurado. 







7 10,29 10,29 10,29 
De acuerdo 50 73,53 73,53 83,82 
Indeciso 6 8,82 8,82 92,65 
En 
desacuerdo 
5 7,35 7,35 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  27 Posee un plan de trabajo bien estructurado. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta posee un plan de trabajo bien estructurado 
lo que conlleva a realizar su trabajo de una manera eficaz, el 10,29% está totalmente 
de acuerdo, el 73,53% está de acuerdo, el 8,82% se muestra indeciso y el 7,35% en 
desacuerdo. El resultado nos indica que la gran mayoría del personal marco de 
acuerdo, entonces podemos afirmar que los planes de trabajo dentro de la institución 
existen, hecho que hace que tengan un buen desempeñe laboral. 
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Tabla  34 Considera las funciones que usted realiza tiene más aciertos que errores. 







22 32,35 32,35 32,35 
De acuerdo 39 57,35 57,35 89,71 
Indeciso 5 7,35 7,35 97,06 
En 
desacuerdo 
2 2,94 2,94 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  28 Considera las funciones que usted realiza tiene más aciertos que errores 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos de la pregunta considera las funciones que usted realiza 
tiene más aciertos que errores, el 32,35% está totalmente de acuerdo, el 57,35% 
está de acuerdo, el 7,35% se muestra indeciso y un 2,94% en desacuerdo. El 
resultado nos indica que la mayoría del personal 57,35%, se mostró de acuerdo 
debido a que tiene la convicción que realiza sus actividades sin cometer errores, lo 
que demuestra su calidad frente al trabajo. 
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Tabla  35 Tiene la habilidad de usar racionalmente los recursos asignados por la 
empresa 







39 57,35 57,35 57,35 
De acuerdo 24 35,29 35,29 92,65 
En 
desacuerdo 




3 4,41 4,41 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  29 Tiene la habilidad de usar racionalmente los recursos asignados por la 
empresa 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta tiene la habilidad de usar racionalmente los 
recursos asignados por la empresa (útiles de escritorio, entre otros), el 57,35% está 
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totalmente de acuerdo, el 35,29% está de acuerdo, el 2,94% se muestra indeciso y 
un 4,41% en desacuerdo. El resultado nos indica que la gran mayoría se mostró 
totalmente de acuerdo, considerando el manejo de recursos asignados ya que estos 
son abastecidos a solicitud de cada trabajador. 
Tabla  36 Tiene la seguridad de que mantiene una imagen profesional. 







37 54,41 54,41 54,41 
De acuerdo 31 45,59 45,59 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  30 Tiene la seguridad de que mantiene una imagen profesional. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos de la pregunta tiene la seguridad de que mantiene una 
imagen profesional, digna y confiable, lo que contribuye a su desempeño laboral, el 
54,41% está totalmente de acuerdo y el 45,59% se muestra de acuerdo. El resultado 
de este grafico nos muestra que gran parte del personal marco totalmente de 
acuerdo debido que tiene la seguridad de mantener una imagen digna, lo que 
contribuye al desempeño laboral. 
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Tabla  37 Siente que sus logros son reconocidos, lo que mejora su desempeño 
dentro de la institución. 







3 4,41 4,41 4,41 
De acuerdo 21 30,88 30,88 35,29 
Indeciso 25 36,76 36,76 72,06 
En 
desacuerdo 




9 13,24 13,24 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  31 Siente que sus logros son reconocidos, lo que mejora su desempeño 
dentro de la institución. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
Interpretación: 
Según los datos obtenidos a la pregunta siente que sus logros son reconocidos, lo 
que mejora su desempeño dentro de la institución, el 4,41% se mostró totalmente de 
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acuerdo, el 30,88% está de acuerdo, el 36,76% se muestra indeciso, el 14,71 en 
desacuerdo y el 13,24% totalmente en desacuerdo. El resultado nos indica que en su 
mayoría 36,76% marco indeciso ya que no perciben ser reconocidos por los logros 
que hayan realizado dentro de la institución, este hecho puede afectar a la 
motivación y el desempeño laboral del personal administrativo.  
Tabla  38 Considera que la institución debe capacitarlo. 







44 64,71 64,71 64,71 
De acuerdo 19 27,94 27,94 92,65 
En 
desacuerdo 




2 2,94 2,94 100,00 
Total 68 100,00 100,00   
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Figura  32 Considera que la institución debe capacitarlo. 
 




Según los datos obtenidos de la pregunta considera que la institución debe 
capacitarlo para obtener mejoras en los resultados, el 64,71% está totalmente de 
acuerdo, el 27,94% está de acuerdo, el 4,41% se muestra en desacuerdo y el 2,94% 
totalmente en desacuerdo. El resultado nos indica que gran parte 64,71% se mostró 
de totalmente de acuerdo porque cada uno es consciente de los beneficios que traen 
las capacitaciones, que son requeridas con mayor frecuencia dentro de la institución, 
dado que así tendrán un mejor desempeño laboral. 
 
4.3. Estudio de la normalidad de los datos  
Tabla  39 Estudio de la normalidad. 




Estadístico Gl Sig. Estadístico Gl Sig. 
sumavar1 .116 68 .024 .914 68 .000 
sumavar2 .097 68 .190 .937 68 .002 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación:  
En la Tabla 39 se observa el resultado de evaluación de normalidad, debido a que la 
muestra es mayor a 50 datos, se considera el valor de significancia de Kolmogorov – 
Smirmov, teniendo 0,024 y 0,190 por lo que se aplicara un análisis estadístico 
basado en la prueba Rho-Spearman. 
 
4.4. Contrastación de las hipótesis  
H1: Existe relación significativa entre la eficacia personal y el desempeño laboral en 
el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Ho: No existe relación significativa entre la eficacia personal y el desempeño laboral 
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del personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018. 
 
Tabla  40 prueba de correlación según Rho- Spearman entre la variable   eficacia 
personal y desempeño laboral 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación:  
En la tabla 40 se aprecian los resultados luego de aplicar la prueba Rho-Spearman, 
el coeficiente tiene un valor de 0.581 donde la eficacia personal y el desempeño 
laboral tienen una correlación positiva moderada, así mismo, el valor de significancia 
hallado es de 0.001 el cual es menor a 0.05 con lo que se concluye que hay relación 
significativa entre la eficacia personal y el desempeño laboral, aceptando la hipótesis 
alternativa, rechazando la hipótesis nula. 
Prueba de hipótesis especifica 1 
H1: La relación existente entre las actividades que desempeñan el trabajador y la 
eficacia personal es significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional 
Correlaciones 
  Eficacia Personal 
Desempeño 
Laboral 





Sig. (bilateral)   .001 








Sig. (bilateral) .001   
N 68 68 
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Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
H0: La relación existente entre las actividades que desempeñan el trabajador y la 
eficacia personal no es significativa en el personal administrativo del Instituto 
Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Tabla  41 Prueba de correlación según Rho-Spearman entre eficacia personal 
y las actividades que desempeñan. 
     Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación: 
Observamos en la tabla 41 que la variable eficacia personal tiene una correlación 
positiva alta con la dimensión actividades que desempeñan, según la correlación de 
Rho-Spearman de 0.744. El valor de significancia es menor a 0.05 (0.001) se 
descarta la hipótesis nula, aceptando la hipótesis alternativa, podemos afirmar bajo 
certeza estadística que la relación entre eficacia personal y las actividades que 
desempeñan es significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional 
Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
 
Correlaciones 
  Eficacia Personal 
Actividades que 
desempeñan 





Sig. (bilateral)   .001 








Sig. (bilateral) .001   
N  68 68 
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Prueba de hipótesis especifica 2 
H1: La relación existente entre las metas establecidas y la eficacia personal es 
significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
H0: La relación existente entre las metas establecidas y la eficacia personal no es 
significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
Tabla  42 Prueba de correlación según Rho-Spearman entre eficacia personal y las 
metas. 
Correlaciones 
       Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación:  
Se observa en la tabla 42 que las metas tienen una correlación Positiva moderada 
con la variable eficacia personal según la correlación de Rho-Spearman de 0.480 
como el valor de significancia es menor a 0.05 (0.001) se descarta la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis alternativa, podemos afirmar bajo certeza estadística que la 
relación existente entre las metas y la eficacia personal es significativa en el 
personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
   Eficacia Personal Metas 





Sig. (bilateral)   .001 
N 68 68 





Sig. (bilateral) .001   
N 68 68 
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Prueba de hipótesis especifica 3 
H1: La relación existente entre los resultados que debe alcanzar el trabajador y la 
eficacia personal es significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional 
Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
H0: La relación existente entre los resultados que debe alcanzar el trabajador y la 
eficacia personal no es significativa en el personal administrativo del Instituto 
Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Tabla  43 Prueba de correlación según Rho-Spearman entre eficacia personal y los 
Resultados que se deben alcanzar. 
   Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación:  
Se observa en la tabla 43 que los resultados que debe alcanzar el colaborador tiene 
una correlación positiva moderada con la variable eficacia personal según la 
correlación de Rho-Spearman de 0.510. El valor de significancia es menor a 0.05 
(0.001) se descarta la hipótesis nula, aceptando la hipótesis alternativa, podemos 
afirmar bajo certeza estadística que si existe relación significativa entre los 
Correlaciones 
  Eficacia Personal 
Resultados que 
deben alcanzar 





Sig. (bilateral)   .001 








Sig. (bilateral) .001   
N 68 68 
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resultados que debe alcanzar el colaborador y la eficacia personal en el personal 
administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Prueba de hipótesis especifica 4 
H1: La relación existente entre la proactividad y el desempeño laboral del personal 
administrativo es significativa en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018. 
H0: La relación existente entre la proactividad y el desempeño laboral del personal 
administrativo no es significativa en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
Tabla  44 Prueba de correlación según Rho-Spearman entre desempeño laboral y 
Proactividad. 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación: 
Se observa en la tabla 44 que la proactividad tiene una correlación positiva 













Sig. (bilateral)   .001 
N 68 68 





Sig. (bilateral) .001   
N 68 68 
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El valor de significancia es menor a 0.05 (0.001) se descarta la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis alternativa, podemos afirmar bajo certeza estadística que la 
relación existente entre la proactividad y el desempeño laboral es significativa en el 
personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Prueba de hipótesis especifica 5 
H1: La relación existente entre relación entre el autogobierno y el desempeño laboral 
es significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario 
(INPE) Arequipa, 2018. 
H0: La relación existente entre relación entre el autogobierno y el desempeño laboral 
no es significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario 
(INPE) Arequipa, 2018. 
Tabla  45 Prueba de correlación según Rho-Spearman entre desempeño laboral y 
autogobierno. 
     Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación:  












Sig. (bilateral)   .003 
N 68 68 





Sig. (bilateral) .003   
N 68 68 
 
81  
la variable desempeño laboral según la correlación de Rho-Spearman de 0.354. El 
valor de significancia es menor a 0.05 (0.003) se descarta la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis alternativa, podemos afirmar bajo certeza estadística que la 
relación existente entre el autogobierno y el desempeño laboral es significativa en el 
personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 2018. 
Prueba de hipótesis especifica 6 
H1: La relación existente entre la gestión personal y el desempeño laboral es 
significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
H0: La relación existente entre la gestión personal y el desempeño labora no es 
significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
Tabla  46 Prueba de correlación según Rho-Spearman entre desempeño laboral y 
gestión personal. 






Laboral Gestión Personal 







Sig. (bilateral)   .001 
N 68 68 





Sig. (bilateral) .001   




Se observa en la tabla 46 que la gestión personal tiene una correlación positiva 
moderada con la variable desempeño laboral según la correlación de Rho-Spearman 
de 0.436. El valor de significancia es menor a 0.05 (0.001) se descarta la hipótesis 
nula, aceptando la hipótesis alternativa, podemos afirmar bajo certeza estadística 
que la relación existente entre la gestión personal y el desempeño laboral es 
significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
Prueba de hipótesis especifica 7 
H1: La relación existente entre el desarrollo personal y el desempeño laboral es 
significativa en el personal administrativo del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) 
Arequipa, 2018. 
H0: La relación existente entre el desarrollo personal y el desempeño laboral no es 
















Tabla  47 Prueba de correlación según Rho-Spearman entre desempeño laboral y 
desarrollo personal. 
 
Fuente: Elaboración propia adaptado al SPSS 23.0 
 
Interpretación: 
Se observa en la tabla 47 que el desarrollo personal tiene una correlación positiva 
moderada con la variable desempeño laboral según la correlación de Rho-Spearman 
0.458. El valor de significancia es menor a 0.05 (0.001) se descarta la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis alternativa, podemos afirmar bajo certeza estadística que la 
relación existente entre el desarrollo personal y el desempeño laboral es significativa 




















Sig. (bilateral)   .001 








Sig. (bilateral) .001   










DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
5.1. Discusión de resultados 
De acuerdo a los resultados obtenidos, aceptamos la hipótesis alternativa general, 
que establece que existe relación entre la eficacia personal y el desempeño laboral 
del personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) Arequipa, 
2018. 
Estos resultados guardan relación con lo que sostiene Sum (2015) en el personal 
administrativo de una empresa de alimentos, Florencia (2015) en docentes del nivel 
primario y secundario, Chirinos (2017) en trabajadores de una empresa privada de 
Lima, Luque & Morales (2015) en el área de logística del Instituto Nacional 
Penitenciario y Yucra (2016) en servidores públicos del RENIEC, quienes señalan 
que la eficacia personal tiene mucho que ver con el desempeño laboral. Estos 
autores manifiestan que los trabajadores con un nivel elevado de eficacia personal 
son los que mejor desempeño laboral muestran; ello es acorde con lo que en este 
estudio se halla. 
Pero, en lo que no concuerda el estudio de los autores referidos con el presente, es 
que ellos mencionan que el estrés, la motivación, el clima organizacional, la cultura 
organizacional y el agotamiento emocional, guardan relación con la eficacia personal 
y el desempeño laboral, en este estudio no se encuentran esos resultados. Dado 
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que, en la justificación de este estudio, optamos por delimitar y abarcar solo las 
variables eficacia personal y desempeño laboral. 
 En lo que respecta a la relación entre las variables eficacia personal y desempeño 
laboral, con los datos generales sexo, edad y grado de instrucción, en este estudio 
no se encuentra relación alguna. En cambio Escalante & Gonzales (2009) menciona 
que son los trabajadores con un grado de instrucción profesional los que mayor 
desempeño laboral presentan. 
Contrariamente Mamani (2016) encontró en su respectivo estudio que el grado de 
instrucción no es de mayor importancia que la satisfacción y las capacitaciones para 
el mejor desempeño laboral. Y por otro lado Drinot (2012) en su estudio al docente y 
Zapata (2017) en su estudio a trabajadores de instituciones públicas opinan que ni el 
sexo, la edad y el grado de instrucción tienen mayor relevancia, dado que los 
describen como datos generales. 
En cuanto a la aplicación de la metodología, los autores Zapata (2017) y Valverde 
(2011) en sus respectivos estudios, concuerdan con el presente estudio, ya que 
utilizaron técnicas de investigación como el cuestionario validado bajo juicio de 
expertos. 
Por otra parte en relación a la justificación practica autores como Revilla & Meza 
(2013), Sum (2015) y Sarmiento & Trillo (2010) en sus respectivos estudios señalan 
que son de gran importancia, debido a que contribuyen a la solución de problemas 
organizacionales, a la vez enfatizan que generaran nuevos conocimientos aplicables 
que contribuirán con los encargados de las instituciones para que puedan mejorar en 
la prevención e intervención en referencia al problema,  ello es acorde con la 
presente investigación debido a que al igual que dichos autores este estudio brinda 
un aporte teórico especifico y verídico sobre la relación existente entre las variables, 













1. Esta investigación llega a la conclusión de que existe relación entre la eficacia 
personal y el desempeño laboral al 95% de confianza con un valor de “p” menor a 
0.05 (p=0,001), dicha relación es positiva moderada con un valor de correlación Rho-
Spearman de 0.581. 
2. Esta investigación llega a la conclusión de que existe relación entre las 
actividades que desempeña el colaborador y la eficacia personal, al 95% de 
confianza con un valor de “p” menor a 0.05 (p=0.001), dicha relación es positiva alta 
con un valor de correlación de Rho-Spearman de 0.744. 
3. Esta investigación llega a la conclusión de que existe relación entre las metas 
establecidas y la eficacia personal, al 95% de confianza con un valor de “p” menor a 
0.05 (p=0.001), dicha relación es positiva moderada, con un valor de correlación de 
Rho-Spearman de 0.480. 
4. Esta investigación llega a la conclusión de que existe relación entre los resultados 
que debe alcanzar el trabajador y la eficacia personal, al 95% de confianza con un 
valor de “p” menor a 0.05 (p=0.001) dicha relación es positiva moderada, con un 
valor de correlación de Rho-Spearman de 0.510. 
5. Esta investigación llega a la conclusión de que existe relación entre la proactividad 
y el desempeño laboral, al 95% de confianza con un valor de “p” menor a 0.05 
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(p=0.001) dicha relación es positiva moderada, con un valor de correlación de Rho-
Spearman de 0.691. 
6. Existe relación entre el autogobierno y el desempeño laboral, al 95% de confianza 
con un valor de “p” menor a 0.05 (p=0.003), dicha relación es positiva baja, con un 
valor de correlación de Rho-Spearman de 0.354. 
7. Esta investigación llega a la conclusión de que existe relación entre la gestión 
personal y el desempeño laboral, al 95% de confianza con un valor de “p” menor a 
0.05 (p=0.001), dicha relación es positiva moderada, con un valor de correlación de 
Rho-Spearman de 0.436. 
8. Esta investigación llega a la conclusión de que existe relación entre el desarrollo 
personal y el desempeño laboral, al 95% de confianza con un valor de “p” menor a 
0.05 (p=0.001), dicha relación es positiva moderada, con un valor de correlación de 


























1. En este trabajo de investigación se recomienda considerar el nivel de eficacia 
personal de cada colaborador, dado que es una habilidad inherente al desempeño 
laboral, en contraste con los resultados obtenidos en la presente investigación y en 
otras investigaciones, se aprecia la relación positiva moderada entre estas variables, 
por lo que considerar capacitaciones referentes al desarrollo de la eficacia personal 
en trabajadores, traerá como consecuencia mejoras visibles y aceptables en el 
desempeño laboral. 
2. En este trabajo de investigación se recomienda considerar que la relación entre 
las actividades que desempeña un colaborador y la eficacia personal según los 
resultados obtenidos en la presente investigación son positivos, por ello es relevante, 
por estar directamente relacionados; las actividades que desempeña un colaborador 
en conjunto a un nivel positivo de eficacia personal trae consigo un óptimo 
desempeño laboral. 
3. En este trabajo de investigación se recomienda considerar que las metas 
establecidas y la eficacia personal tienen una relación positiva moderada, entonces 
existe una influencia moderada, considerando que si las metas establecidas varían; 
un colaborador con un nivel de eficacia personal positivo podrá sobrellevar con éxito 
los nuevos retos.   
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4. En este trabajo de investigación se recomienda considerar que los resultados que 
debe alcanzar el colaborador y la eficacia personal tienen una relación positiva 
moderada, esto sucede porque los resultados a alcanzar son una obligación que 
debe cumplirse, caso contrario el colaborador seria mal calificado, en esta situación 
podría verse afectado, por lo que estimular el cumplimiento de los resultados a 
alcanzar debe ser un compromiso y no una obligación. 
5. En este trabajo de investigación se recomienda considerar que la relación entre 
proactividad y el desempeño laboral de un colaborador es positiva moderada, 
entonces mientras el nivel de proactividad sea positivo se apreciaran mejores 
resultados en el desempeño laboral, frente a esta situación, estrategias como trabajo 
en conjunto e iniciativa son opciones adecuadas para impulsar la proactividad. 
6. En este trabajo de investigación se recomienda considerar que la relación entre el 
autogobierno y el desempeño laboral es positiva baja, por lo tanto, podemos afirmar 
que, si un colaborador tiene un nivel positivo o negativo de autogobierno, no será 
motivo para justificar un desempeño laboral negativo o por debajo de la media 
establecida. 
7. En este trabajo de investigación se recomienda considerar que la relación entre 
gestión personal y desempeño laboral es positivo moderado, entonces, si un 
colaborador tiene un grado positivo de gestión personal, influirá directamente en su 
desempeño laboral. Técnicas como la comunicación clara y efectiva, el seguimiento a 
los colaboradores, reglas o normas claras, políticas laborales flexibles y el 
reconocimiento de logros contribuirán al desarrollo de la gestión personal de los 
colaboradores en consecuencia al mejor desempeño laboral 
8. En este trabajo de investigación se recomienda considerar que la relación entre el 
desarrollo personal y el desempeño laboral tiene una relación positiva moderada, es 
decir que se toma como factor influyente el grado de desarrollo personal que 
presenta cada trabajador, dado que es un atributo que influye en el desempeño 
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laboral, por lo que, si se desea mejoras en los resultados dentro de una organización, 
se debe hacer énfasis en promover su impulso. Una herramienta para incitar el 
desarrollo personal es la inducción hacia el autoconocimiento, la seguridad, el 



























Anexo 1: Instrumento de recolección de datos  
CUESTIONARIO SOBRE EFICACIA PERSONAL Y DESEMPEÑO LABORAL  
 INDICACIONES: No hay respuestas correctas, ni incorrectas. Lea cada frase y marque 
con una X  una de las cinco alternativas, la que sea más apropiada según su opinión, 
seleccionando en número (del 1 al 5) donde: 1(Totalmente de acuerdo) 2 (De 























































Sexo: F(  )   M(  ) 
Edad: 20-35 (  ) 35-45 (  ) 45 a más (  ) 
Grado de instrucción: profesional (  ) tecnico ( ) secundarios (  ) 
          














Nivel de iniciativa 1 
Muestra un comportamiento 
emprendedor, iniciando y empujando 
los cambios necesarios con tenacidad y 




Genera planteamientos y soluciones 
innovadoras a los problemas que se le 




Ve las situaciones y los problemas 
desde su aspecto más favorable. 





 Mantiene un alto grado de  atención 
ante uno o varios problemas durante 




Controla sus emociones y actúa de 
manera apropiada ante distintas 




Hace lo que se ha propuesto realizar, 
sin abandonar su propósito a pesar de 






Prioriza sus objetivos, programando 
sus actividades de manera adecuada y 
ejecutándolas en el tiempo previsto.           
Gestión del estrés 8 
Mantiene el equilibrio personal ante 
situaciones de especial tensión. 
          
Gestión de la 
incertidumbre 
9 
Afronta con valentía la toma de 
decisiones en situaciones de gran 






Evalúa con frecuencia y profundidad 
su propio comportamiento y la 




Conoce sus puntos fuertes y sus 
puntos débiles, tanto en el ámbito 





Considera que escucha y acepta 
conocimientos y puntos de vista 
distintos para beneficiar los nuevos 
procesos o relaciones.           
13 
Muestra flexibilidad para cambiar sus 
comportamientos, a fin de fortalecer 
sus puntos fuertes y superar sus 






















desempeño de la 
tarea 
14 
Considera que está comprometido con 
el trabajo que desempeña. 
          
15 
Considera que clasifica por orden de 
prioridad las actividades que debe 
desarrollar lo que garantiza su trabajo 
eficaz.           
Nivel de actitudes 
frente al trabajo 
16 
Respetando las normas estipuladas 
guarda reserva de la información 
confidencial de la institución.           
17 
Considera que tiene actitud positiva 
frente al trabajo lo que influye en su 





Considera  que está rodeado de 
personas altamente eficaces que 
ayudan a mejorar su rendimiento.           
19 
Considera que la institución desarrolla 
sus cualidades mediante 
capacitaciones, lo que influye es su 
desempeño laboral.           
20 
Actúa con iniciativa propia para 
desarrollar sus actividades sin 
necesidad de supervisión e 




Reconoce la importancia de su trabajo 
en las funciones asignadas. 
          
22 
Considera que tiene  la seguridad de 
que puede lograr sus objetivos 
laborales lo que contribuye a un 




Nivel de calidad 
de trabajo 
23 
Posee un plan de trabajo bien 
estructurado lo que conlleva a realizar 
su trabajo de una manera eficaz.           
24 
Considera  que  las funciones que 
usted realiza tiene más aciertos que 
errores.           
25 
Tiene la habilidad de usar 
racionalmente los recursos asignados 
por la institución (útiles de escritorio, 
entre otros).           
Nivel de logro de 
objetivos 
26 
Tiene la seguridad de que mantiene 
una imagen profesional, digna y 
confiable, lo que contribuye a su 
desempeño laboral.           
27 
Siente que sus logros son reconocidos, 
lo que mejora su desempeño dentro 
de la institución.              
28 
Considera  que la institución debe 
capacitarlo para obtener mejoras en 
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